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Выпускная дипломная работа по теме: создание веб-сайта «Мотивация 
сотрудников с синдромом эмоционального выгорания» содержит: 92 страницы 
текстового документа, 3 приложения, 14 рисунков, 3 таблицы, 45 
использованных источников. 
СИНДРОМ ЭМОЦИОНАЛЬНОГО ВЫГОРАНИЯ, МОТИВАЦИЯ,  
ИССЛЕДОВАНИЕ, ИНФОРМАЦИЯ, РЕЗУЛЬТАТЫ, РЕКОМЕНДАЦИИ И 
ПРЕДЛОЖЕНИЯ. 
Объект – менеджеры транспортно-логистической компании 
ООО «Экспоцентр». 
Цели: 
- выявить синдром эмоционального выгорания, его доминирующие 
факторы и ведущие симптомы; 
- провести исследование преобладающих факторов мотивации 
профессиональной деятельности и проанализировать связь мотивации с 
синдромом выгорания; 
- привлечь внимание руководства к данной проблеме; 
- найти решение для борьбы с симптомами выгорания сотрудников, с 
помощью профессиональной мотивации; 
- разработать сайт по данной теме. 
Дипломная работа направлена на снижение профессионального стресса за 
счет выявленных актуальных факторов мотивации.  В результате, были 
выявлены доминирующие фазы выгорания и их связь с профессиональной 
мотивацией, обнаружены основные «пробелы» мотивации в компании и 
разработан сайт по теме. Нам удалось обратить внимание руководства и самих 
сотрудников на данную проблему. Так же был подготовлен ряд рекомендаций и 
предложений для борьбы с синдромом выгорания, избавления и профилактики 
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Актуальность проблемы мотивации персонала с синдромом 
эмоционального выгорания обусловлена мощным отрицательным эффектом, 
который выгорание оказывает на профессиональную деятельность и 
особенности поведения профессионалов. Эмоциональное выгорание наиболее 
распространено в профессиях «субъект-субъектного» типа, где основным 
предметом труда является тесное взаимодействие с людьми, в нашем случае 
менеджеров транспортно-логистической компании. 
«Синдром эмоционального выгорания – синдром физических, 
эмоциональных и познавательных симптомов, которые испытывает 
профессионал, неспособный справиться эффективно со стрессом, вызванным 
ограничениями, касающимися его цели и личной карьеры» [10]. 
Многочисленные данные показывают, что синдром выгорания, наряду с 
другими разновидностями профессионального стресса, вызывает появление 
депрессивных настроений, чувства беспомощности и бессмысленности своего 
существования, низкой оценке своей профессиональной компетентности, что, в 
конечном итоге, сказывается на работоспособности человека, приводя к 
снижению продуктивности деятельности. Так же синдром выгорания 
провоцирует нарушения трудовой дисциплины и повышение степени 
заболеваемости профессионалов. Попытки компенсировать стрессогенные 
влияния профессиональной среды и последствия выгорания приводят к 
злоупотреблению алкоголем, наркотиками и другими психотропными 
средствами, а в отдельных случаях, и к суицидному поведению [23]. 
Эмоциональное выгорание не является неизбежным, так как 
коррекционные и профилактические шаги могут предотвратить стресс, 
ослабить влияние негативных психологических факторов или исключить их 
возникновение [41]. Поэтому очень важно диагностировать эмоциональное 
выгорание на начальной стадии, при первых симптомах и предпринять меры по 
его устранению. Одной из таких мер является мотивация, правильно мотивируя 
своих сотрудников, руководство может предотвратить симптомы выгорания и 
получить от работника повышения работоспособности и заинтересованности в 
работе, что благотворно скажется на всей компании в целом.  
Термин «мотив» – это русифицированное французское слово «motif», в 
его буквальном смысле обозначает «побуждение», или от латинского слова 
«moveo» – двигаю. Большая советская энциклопедия приводит следующее 
определение данному понятию: «Мотив в психологии – побудительная причина 
действий и поступков человека. Исходным побуждением человека к 
деятельности являются его стремления удовлетворить свои материальные и 
духовные потребности» [1]. 
В управлении персоналом мотивация рассматривается как процесс 
активизации мотивов работников (внутренняя мотивация) и создания стимулов 
(внешняя мотивация) для их побуждения к эффективному труду. В этой связи 
как синонимичные термину мотивация используются также термины 
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стимулирование и мотивирование. Целью мотивации является формирование 
комплекса условий, побуждающих человека к осуществлению действий, 
направленных на достижение цели с максимальным эффектом [40].  
«Недостаточность мотивационной сферы профессиональной 
деятельности может выражаться в ее бедности, присутствии только отдельных 
побуждений, неблагоприятной динамике мотивации и др. Разные недочеты 
мотивационной сферы труда имеют различной степени разрушительную силу и 
ведут к возникновению негативных психических состояний, реально 
угрожающих психическому здоровью личности» [31].  
«При монотонности жизни, психическом пресыщении, утомлении 
исчезает желание выполнять работу, к которой вначале имелся положительный 
мотив. Но особенно сильно и длительно влияет на снижение мотивационного 
потенциала состояние депрессии, возникающей у здоровых людей.  Возникает 
чувство беспомощности перед лицом жизненных трудностей, неуверенность в 
своих возможностях, сочетающиеся с чувством бесперспективности. Сила 
потребностей, влечений резко снижается, что приводит к пассивному 
поведению, безынициативности» [13]. В частности, отмечается синдром 
профессионального выгорания, который, является формой проявления 
профессиональной деформации сотрудника. В группу риска по 
эмоциональному выгоранию попадают менеджеры, тесно работающие с 
людьми. 
На данный момент проблема эмоционального выгорания работников 
усугубляется в связи с экономическим кризисом. Во многих организациях 
проходят сокращения, компании не имея возможности увеличить доходы в 
связи с упадком спроса на транспортные услуги, стараются сократить уровень 
расходов, урезая зарплату и лишая премии своих работников. Некоторые 
организации и вовсе закрываются, не выдержав конкуренции, либо становятся 
банкротами. Работники теряют уверенность в стабильности своего социального 
и материального положения, испытывают страх потерять работу, лишиться 
части дохода  и невозможность сменить неудовлетворяющую их работу, так как 
в условиях кризиса найти хорошую работу с достойным заработком намного 
сложнее. В компании, где я проводила исследования переработки, ежедневные 
задержки до позднего вечера и работа в выходные и праздничные дни является 
нормой.  Менеджеры несут огромную ответственность за грузоперевозку перед 
контрагентами, руководителями и партнерами компании. Успешность их 
работы зависит от множества нюансов, которые работник должен учесть и 
проконтролировать за весь период перевозки, туда входят: погрузки, выгрузки, 
крепление груза, поиск более выгодного пути следования, выбор транспорта, 
сохранность груза и оформление перевозочных документов, что держит 
работника в постоянном напряжении. Частые проблемы с грузом в пути 
следования (коммерческие браки, таможня, простои подвижного состава и т.д.), 
работа сразу с несколькими грузоотправителями и постоянное общение с ними 
ведет к стрессу и как следствие эмоциональному выгоранию.  
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Актуальность  исследования особенностей мотивации менеджеров с 
эмоциональным выгоранием обусловлена  тем, что последствия выгорания 
заключаются в развитии негативных установок по отношению к коллегам, 
клиентам, работе в целом или к себе, в отчуждении от работы и, как следствие, 
в снижении эффективности деятельности. Они проявляются как на уровне 
отдельного работника, так и на уровне организации. «Выгоревшие» работники 
прибегают к неконструктивным или неэффективным моделям поведения, чем 
усугубляют собственное переживание и повышают напряженность вокруг себя, 
что сказывается на снижении качества работы и коммуникации. Изучение 
мотивации таких работников поможет руководству предотвратить и устранить 
данные последствия, затронуть их интересы, создать условия для реализации их 
в трудовой деятельности. 
Основными исследователями синдрома эмоционального выгорания  
являлись:  Х. Дж. Фрейденбергер, К. Маслач, П. Торнтон, К. Кондо, Е. Махер, 
А. Пайнс, К. Роджерс.  Л.С. Выготский, Б.В. Зейгарник, А.Р. Лурия, С.Л. 
Рубинштейн, Г.Е. Сухарева, В.В. Лебединский, А.К. Маркова, В.П. 
Подвойский, Т. В. Форманюк и  Б.Г. Ананьев и др. 
Понятие «burnout» (выгорание) было введено в науку американским 
психиатром Х. Дж. Фрейденбергом в 1974 г. для описания особого 
расстройства личности у здоровых людей, возникающего вследствие 
интенсивного и эмоционально нагруженного общения в процессе 
профессиональной работы с клиентами, пациентами, учениками.    
К. Чернисс (С. Cherniss) в 1980 году определил синдром эмоционального 
выгорания как потерю мотивации в работе в ответ на чрезмерные 
обязательства, неудовлетворенность, реализующуюся в психологическом уходе 
и эмоциональном истощении.  
Позже К. Маслач определила синдром эмоционального выгорания как 
потерю интереса и осторожности в работе. А впоследствии, развив свое учение, 
она представила это понятие как «синдром физического и эмоционального 
истощения, включая развитие отрицательной самооценки, отрицательного 
отношения к работе и утрату понимания и сочувствуя по отношению к 
клиентам» [41]. 
Для В.В. Бойко выгорание представляет собой приобретенный стереотип 
эмоционального, чаще всего профессионального, поведения, отчасти 
функциональный стереотип, позволяющий человеку дозировать и экономно 
расходовать энергетические ресурсы. А. Эделвич и А. Бродский описывают 
выгорание как процесс крушения иллюзий.  
Разработкой методик для диагностики данной проблемы занимались: 
Бойко В.В., Селье Г., Тащева А.И., Маслач К., Джексон С. 
и др. 
Решением различных вопросов психологии мотивации занимались такие 
исследователи, как С.П. Манукян, Ю.В. Шаров, Л.И. Божович, А.Н. Леонтьев и 
другие. Многие исследователи проблемы мотивации человеческой 
деятельности сходятся в том, что мотивация представляет собой сложную 
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систему, в которую включены определенные иерархические структуры  (В.Г. 
Асеев, Л.И. Божович, А. Маслоу, Б.И. Дадонов) и различные виды мотивов 
(Б.Ф. Ломов, П.М. Якобсон) 
Впервые слово «мотивация» употребил А. Шопенгауэр в статье «Четыре 
принципа достаточной причины» (1900-1910). Затем этот термин прочно вошел 
в психологический обиход для объяснения причин поведения человека и 
животных. 
В настоящее время мотивация как психическое явление трактуется по-
разному. В одном случае – как совокупность факторов, поддерживающих и 
направляющих, то есть определяющих поведение (К. Мадсен, Ж. Годфруа), в 
другом случае – как совокупность мотивов (К.К. Платонов), в третьем – как 
побуждение, вызывающее активность организма и определяющее ее 
направленность. Кроме того, мотивация рассматривается как процесс 
психической регуляции конкретной деятельности (М.Ш. Магомед-Эминов), как 
процесс действия мотива и как механизм, определяющий возникновение, 
направление и способы осуществления конкретных форм деятельности (И.А. 
Джидарьян), как совокупная система процессов, отвечающих за побуждение и 
деятельность (В.К. Вилюнас) [13]. 
Психология, особенно практическая и прикладная, на сегодняшний день 
одна из перспективных областей внедрения новых информационных 
технологий. В связи с этим происходит наплыв психологической информации, 
соответственно, появляются проблемы организации информационных потоков. 
Эти проблемы принимают все более широкий размах, что создает ситуацию 
информационного кризиса: с одной стороны выросло количество источников 
психологической информации; с другой стороны – специалисты испытывают в 
ней недостаток, по той причине, что способы ее тиражирования, 
распространение аналитико-синтетической переработки, экспертной оценки 
остаются на низком уровне. Информатизация социально-психологической 
сферы протекает в стихийной форме, что углубляет противоречия в этом 
процессе. В отношении информатизации в различных сферах, практика 
конструирования и распространения компьютерных систем во всем мире 
определила создание теории их осмысленного разумного применения [34]. 
Цель дипломной работы: разработка веб-сайта «Эмоциональное 
выгорание и профессиональная мотивация». 
Создание сайта по данной теме позволяет опубликовать информацию по 
теме исследования, что упрощает ее поиски, помогает пользователям и 
участникам исследования самостоятельно изучить изменения, происходящие в 
их эмоциональном состоянии. 
Задачи дипломной работы:  
1) Подобрать и проанализировать теоретические источники по проблеме 
изучения мотивации сотрудников с синдромом эмоционального выгорания. 
2) Подобрать диагностические методики, направленные на изучение 
профессиональной мотивации и синдрома эмоционального выгорания. 
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3) Провести исследование, направленное на изучение и выявление 
синдрома эмоционального выгорания и мотивации сотрудников с 
эмоциональным выгоранием. 
4) Интерпретировать полученные результаты и выявить особенности 
мотивации сотрудников с синдромом эмоционального выгорания. 
5) Проанализировать методические и технические подходы к разработке 
веб-сайтов. 
6) Подобрать программные средства для разработки веб-сайта 
«Мотивация сотрудников с синдромом эмоционального выгорания». 
7) Разработать тематическую структуру и отобрать необходимую 
информацию для веб-сайта. 
8) Разработать веб-сайт «Эмоциональное выгорание и профессиональная 
мотивация», соответствующий необходимым параметрам, с удобной системой 
навигации и пользовательским интерфейсом. 
Цель исследования: выявление особенностей мотивации сотрудников 
компании ООО «Экспоцентр» с синдромом эмоционального выгорания.    
Объект исследования: менеджеры транспортно-логистической 
компании ООО «Экспоцентр» в количестве 21 человека. 
Предмет исследования: особенности мотивации менеджеров 
транспортно-логистической компании с синдромом эмоционального 
выгорания. 
Методы работы  
1) Опросник «эмоционального выгорания» (В.В. Бойко), позволяющий 
определить наличие или отсутствие синдрома эмоционального выгорания; 
доминирующие факторы и ведущие симптомы; 
2) Опросник MBI, направлен на определение степени выгорания; 
3) 12-Факторный опросник профессиональной деятельности Е.А. 
Климова, дает представление о преобладании того или иного фактора 
















1 Теоретические предпосылки разработки веб-сайта «Мотивация 
сотрудников с синдромом эмоционального выгорания» 
 
1.1 Теоретическое обоснование проблемы мотивации сотрудников 
с синдромом эмоционального выгорания 
 
1.1.1 Синдром эмоционального выгорания и факторы, влияющие на 
его развитие в профессиональной деятельности 
 
Исследования отечественных и зарубежных ученых привели к 
обнаружению своеобразного профессионального стресса - «стресса общения», 
который в сочетании с другими профессиональными стрессами, приводит к 
возникновению так называемого феномена «эмоционального выгорания» [18]. 
Существуют различные определения «выгорания», однако в наиболее 
общем виде оно рассматривается как долговременная стрессовая реакция или 
синдром, возникающий вследствие продолжительных профессиональных 
стрессов средней интенсивности. В связи с этим синдром психического 
выгорания обозначается рядом авторов как «профессиональное выгорание», что 
позволяет рассматривать это явление в аспекте личной деформации 
профессионала под влиянием профессиональных стрессов. 
От профессиональной деформации страдают и сами ее носители, и 
окружающие. Многие менеджеры хорошо знают и другую сторону этого 
явления. Они давно убедились в том, как трудно и подчас невозможно 
организовать надежное взаимодействие и эффективную коммуникацию между 
специалистами разных профессиональных цехов и служб. Они демонстрируют 
разные подходы и требования к общей проблеме, говорят на разных языках, 
настаивают на своих специфических видениях задачи [22]. 
Большинство авторов, рассматривают выгорание как процесс, который 
начинается с напряжения, являющегося результатом противоречия между 
ожиданиями, идеалами и желаниями личности и требованиями суровой 
повседневной жизни. Этот процесс проходит ряд стадий и носит характер 
длительного стресса. Эти стрессы могут осознаваться личностью либо долгое 
время оставаться неосознаваемыми. Генезис синдрома выгорания может носить 
индивидуальный характер и определяться различиями в эмоционально-
мотивационной сфере и особенностями профессиональной деятельности [23]. 
Эффекты, возникающие под влиянием стресса сходны с эффектами 
«выгорания». Но, несмотря на схожесть эффектов выгорания, и 
профессиональных стрессов, не следует отождествлять их. Синдром 
эмоционального выгорания является не разновидностью стресса, а следствием 
влияния комплекса стрессовых факторов. 
Исследователь К. Кондо особое значение придает разрешению 
стрессовых ситуаций. Он считает наиболее уязвимыми тех, кто реагирует на 
стрессы агрессивно, несдержанно, поддаваясь соперничеству. Стрессогенный 
фактор вызывает у таких людей, как правило, чувство подавленности, уныния 
10 
 
из-за неосуществления того, чего хотелось достичь. К. Кондо относит к типу 
«сгорающих» также и «трудоголиков» [39]. 
Одним из состояний хронического повседневного напряжения является 
эмоционально-мотивационное утомление, при котором появляются 
субъективные переживания усталости, мотивационная и эмоциональная неус-
тойчивость. Это может привести к хроническому переутомлению. Трудовое 
утомление понимается как комплекс соответствующих физиологических 
сдвигов в организме, вызванных процессом труда, понижающих 
работоспособность и создают конфликт между внешними требованиями работы 
и снизившимися возможностями человека, для преодоления которого организм 
мобилизует внутренние ресурсы и переходит на более высокий уровень 
энергетического функционирования. Утомление сопровождается 
раздражительностью, снижением интереса работе, мотивационной и 
эмоциональной неустойчивостью, неуверенностью и другими явлениями. 
Возможно появление неврозов и соматических нарушений психогенного 
характера, могут возникнуть изменения личности - эпизодическая 
конфликтность, вялость, повышенная эмоциональная лабильность. На стадии 
выраженного переутомления все это приобретает устойчивые черты - 
интровертность, замкнутость, агрессивность, тревожность, депрессивность, 
сужение круга значимых мотивов. Различают субъектные, институциональные, 
коммуникативные, ролевые и «должностные» факторы агрессии. Наиболее 
распространённое изменение личности профессионала - это хроническое 
переутомление [37]. 
Существуют совершенно различные подходы определению выгорания, 
которые акцентируют внимание либо на его результативной стороне, либо 
подчеркивают его процессуальный характер. В рамках первого подхода, 
выгорание понимается как некий комплекс относительно независимых друг от 
друга симптомов, которые объединяются в более крупные блоки. В рамках 
процессуального подхода, выгорание это процесс, протекающий в ходе 
профессионального развития человека и имеющий стадиальный характер. 
Несмотря на кажущуюся противоречивость двух альтернативных подходов в 
определении психического выгорания, можно найти, на наш взгляд некоторое 
объединяющее начало, позволившее интегрировать их. Его сущность 
заключается в традиционном для отечественной психологии принципе единства 
результирующей и процессуальной стороны любого психического явления. С 
точки зрения данного принципа выгорания можно рассматривать как 
состояние, которое имеет некую меру выраженности входящих в его состав 
структурных компонентов, являясь, таким образом, результатом происходящих 
с личностью изменений. С другой стороны психическое выгорание как 
состояние имеет процессуальный характер, оно развивается в процессе 
профессионального становления личности и имеет стадийный характер. Однако 
рассмотрение выгорания с данной позиции не укладывается в рамки 




Бойко В.В. рассматривает «выгорание» как выработанный личностью 
механизм психологической защиты в форме полного или частичного 
исключения эмоций в ответ на избранные психотравмирующие воздействия, 
приобретенный стереотип эмоционального, чаще всего профессионального 
поведения. «Выгорание отчасти функциональный стереотип, поскольку 
позволяет человеку дозировать и экономно расходовать энергетические 
ресурсы. В то же время, могут возникать его дисфункциональные следствия, 
когда «выгорание» отрицательно сказывается на исполнении 
профессиональной деятельности [36]. 
Основные усилия психологов были направлены на выявление факторов, 
вызывающих выгорание. Традиционно эти факторы группировались в два 
больших блока: особенности профессиональной деятельности и 
индивидуальные характеристики самих профессионалов. Некоторые авторы 
выделяли и третью группу факторов, рассматривая содержательные аспекты 
деятельности как самостоятельные [23]. 
К организационным факторам, способствующим эмоциональному 
выгоранию, относятся:  
- высокая рабочая нагрузка; 
- отсутствие или недостаток социальной поддержки со стороны коллег и 
начальства;  
- недостаточное вознаграждение за работу (как моральное, так и 
материальное);  
- невозможность влиять на принятие важных решений;  
- двусмысленные, неоднозначные требования к работе;  
- постоянный риск штрафных санкций (выговор, увольнение, судебное 
преследование);  
- однообразная, монотонная и бесперспективная деятельность;  
- необходимость внешне проявлять эмоции, не соответствующие 
реальным, например, необходимость быть эмпатичным;  
- отсутствие выходных, отпусков и интересов вне работы.  
Установлена связь эмоционального выгорания с чувством собственной 
значимости на рабочем месте, с профессиональным продвижением, автономией 
и уровнем контроля со стороны руководителя. Экзистенциальные потребности 
работников удовлетворяются через их профессиональную идентичность, и 
поэтому профессиональные угрозы и стрессы они переживают как вызов 
фундаментальным надеждам, целям, смыслу и назначению, что практически не 
компенсируется поддержкой со стороны.  
Л.Г. Березовская и соавторы считают, что к группе риска по развитию 
синдрома, прежде всего, относятся лица, работающие в условиях жесткой 
конкуренции, страха потери рабочего места, жители мегаполисов. 
По мнению В.В. Бойко, «эмоционально выгоревшие» работники склонны 
рассматривать организацию негативно и психологически дистанцироваться от 
нее. При этом имеют место проявления негативизма относительно роли или 
функции организации. В то же время, по исследованиям J. Jonge и W. Schaufeli, 
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было установлено, что высокая степень самостоятельности в деятельности 
снижает вероятность развития эмоционального истощения.            
Отечественные исследования не выявили прямой взаимосвязи между 
удовлетворенностью денежным и моральным вознаграждением и наличием 
СЭВ. При этом замечено, что для предотвращения СЭВ важно справедливое 
вознаграждение, что подтверждается данными S.L. Cordes.  
Также можно отметить исследование Р. Vierick, в котором было показано, 
что продолжительный контакт с одним клиентом в течение рабочего периода 
может способствовать развитию выгорания. 
Н. Водопьянова и Е. Старченков  выделяют основные факторы, 
влияющие на эмоциональное выгорание менеджеров:  
- Первый фактор, снижающий вероятность СЭВ, образуют: ориентация на 
сотрудничество и компромисс, высокая мотивация к саморазвитию и 
профессиональному росту, креативность подхода к решению 
профессиональных задач, высокий уровень коммуникативных умений и 
навыков. К личностным факторам, препятствующим психическому выгоранию, 
относятся: высокая общительность в малых группах, социальная смелость, 
радикализм.  
- Второй  фактор, определяющий вероятность развития эмоционального 
истощения и деперсонализации, включает заниженную самооценку, 
эмоциональную неустойчивость, низкую активность и неумение формировать 
свою команду (сплачивать коллектив),   использование стратегии избегания.  
- Третий фактор эмоционального выгорания менеджеров — это 
«размытость» личных целей и ценностей, низкий уровень управленческих 
умений, неадекватность самооценки, консерватизм, негибкость моделей 
поведения. Личностные качества и умения, составившие второй и третий 
факторы, могут рассматриваться как персональные факторы риска выгорания 
для менеджеров [41]. 
В настоящее время выделяют следующие группы факторов, 
детерминирующих возникновение и формирование синдрома эмоционального 
выгорания: 
Личностный фактор. Исследование особенностей личности в их 
взаимоотношениях с выгоранием – важная область изучения данного феномена. 
Ряд ученых считает, что личностные особенности намного больше влияют на 
развитие выгорания по сравнению с демографическими характеристиками и 
факторами рабочей среды. Проведенные исследования показали, что такие 
переменные, как возраст, семейное положение, стаж данной работы оказывают 
минимальное влияние на эмоциональное выгорание. При исследовании связи 
мотивации и «сгорания» было выявлено, что при субъективной оценке своей 
работы как незначимой синдром развивается быстрее. При изучении гендерных 
особенностей было установлено, что у женщин в большей степени развивается 
эмоциональное истощение, чем у мужчин, у них отсутствует связь мотивации 
(удовлетворенность оплатой труда) и развития синдрома при наличии связи со 
значимостью работы как мотивом деятельности, удовлетворенностью 
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профессиональным ростом. Испытывающие недостаток автономности более 
подвержены «выгоранию». 
Е.В. Орел выделяет две группы: черты, провоцирующие выгорание 
(«катализаторы выгорания») и характеристики, тормозящие его 
функционирование («ингибиторы выгорания»). Ведущим фактором структуры 
детерминант выгорания является фактор невротизма, от уровня, выраженности 
которого и специфики включенности, зависит стабилизирующий или 
провоцирующий ее характер [21]. 
Рассматривая личностные факторы выгорания, идентифицируют типы 
личностей, наиболее склонных к синдрому выгорания: 
- Гиперответственный тип, полностью посвятивший себя работе, который 
имеет тенденцию брать слишком много на себя. Он сжат с трех сторон, 
находясь во власти своих собственных потребностей, потребностей клиентов и 
потребностей руководства; 
- Однонаправленный сотрудник, который чрезмерно предан работе и чья 
жизнь вне работы неудовлетворительна. Он использует работу как заместитель 
социальной жизни, настолько погружаясь в работу, что у него не остается 
времени на себя. Это ведет к потере своего Я; 
- Авторитарный работник, который полагается на свои полномочия, 
чтобы управлять другими, и ожидает повиновения со стороны подчиненных, во 
что бы то ни стало, несмотря; 
на огромные эмоциональные затраты. 
- Самоуверенный администратор, который оценивает себя как 
незаменимого работника; 
- Трудоголик - профессионал, который имеет тенденцию к 
отождествлению с теми, с кем он работает и для кого работает. Он рискует 
стать слишком вовлеченным в работу, теряя самого себя в этой жизни. 
Х. Фрейденберг описывает «сгорающих» как сочувствующих, гуманных, 
мягких, увлекающихся, идеалистов, ориентированных на людей. И 
одновременно  неустойчивых, одержимых навязчивыми идеями (фанатичные), 
«пламенных» и легко солидаризирующихся [16]. 
Е. Махер пополняет этот список «авторитаризмом» (авторитарным 
стилем руководства) и низким уровнем эмпатии. 
В.В. Бойко указывает следующие личностные факторы, способствующие 
развитию синдрома эмоционального выгорания: склонность к эмоциональной 
холодности, склонность к интенсивному переживанию негативных последствий 
профессиональной деятельности, слабая мотивация эмоциональной отдачи в 
профессиональной деятельности. При этом синдром эмоционального 
выгорания может представлять собой механизм психологической защиты в 
форме частичного, либо полного исключения эмоций в ответ на травмирующие 
воздействия из-за несоответствия между слишком высокими ожиданиями от 




Ролевой фактор. Установлена связь между ролевой конфликтностью, 
ролевой неопределенностью и эмоциональным выгоранием. Работа в ситуации 
распределенной ответственности ограничивает развитие синдрома 
эмоционального сгорания, а при нечеткой или неравномерно распределенной 
ответственности за свои профессиональные действия этот фактор резко 
возрастает даже при низкой рабочей нагрузке. Способствуют развитию 
эмоционального выгорания те профессиональные ситуации, при которых 
совместные усилия не согласованы, нет интеграции действий, имеется 
конкуренция, в то время как успешный результат зависит от слаженных 
действий. Также причиной феномена выгорания может являться специфика 
самой работы в социальной сфере, отличающейся большим количеством 
нагружающих психику неглубоких контактов с разными людьми. 
Организационный фактор. Развитие синдрома эмоционального 
выгорания связано с наличием напряженной психоэмоциональной 
деятельности: интенсивное общение, подкрепление его эмоциями, интенсивное 
восприятие, переработка и интерпретация получаемой информации и принятие 
решений. Другой фактор развития эмоционального выгорания – 
дестабилизирующая организация деятельности и неблагополучная 
психологическая атмосфера. Это нечеткая организация и планирование труда, 
недостаточность необходимых средств, наличие бюрократических моментов, 
многочасовая работа, имеющая трудноизмеримое содержание, наличие 
конфликтов как в системе «руководитель – подчиненный», так и между 
коллегами. Причина синдрома связывается с типичными проблемами личности 
в организационной структуре: недостатком автономии и поддержки, ролевыми 
конфликтами, неадекватной или недостаточной обратной связи от руководства 
в отношении отдельного работника и т. д. 
«Особый» контингент. Выделяют еще один фактор, обусловливающий 
синдром эмоционального выгорания – наличие психологически трудного 
контингента, с которым приходится иметь дело профессионалу в сфере 
общения. Необходимость работы в однообразном или напряженном ритме, с 
высокой эмоциональной нагрузкой способствует развитию состояния 
эмоционального истощения. 
Мотивационный фактор. Способствует формированию синдрома и 
отсутствию должного вознаграждения (не только материального, но и 
психологического) за выполненную работу, что заставляет человека думать, что 
его работа и он сам не имеет ценности. 
Отдельного изучения требует фактор влияния злоупотребления 
алкоголем и динамика развития синдрома эмоционального выгорания на фоне 
алкоголизации личности. 
Экзистенциальный фактор. Жизнь с пренебрежением к внутренней 
ценности других и собственной ценности приводит к стрессу. Если описывать 
стресс, связанный с переживанием, то он возникает из-за отсутствия 
соприкосновения с ценностью: то, что человек делает, ощущается и 
чувствуется не как ценное. С экзистенциальной точки зрения, в основе стресса 
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всегда лежит отсутствующее согласие с непосредственной деятельностью. С 
экзистенциально-аналитической точки зрения, это является самым глубоким 
корнем стресса: делать что-то, не желая этого по-настоящему делать, и не 
присутствуя в настоящем на уровне эмоционального проживания («жизнь без 
внутреннего согласия»). Опустошение, дефицит исполнения, психическая 
нуждаемость и утрата чувства жизни, с экзистенциально-аналитической точки 
зрения, имеют общее происхождение. Они в конечном итоге возникают потому, 
что человек живёт без внутреннего согласия в отношении содержания реальной 
деятельности [16]. 
Факторы, провоцирующие формирование  синдрома эмоционального 
выгорания, подразделяются на внешние и внутренние. 
К внешним факторам относятся:  
- хроническая напряженная психоэмоциональная деятельность; 
- дестабилизирующая организация деятельности;  
- повышенная ответственность за исполнение функций и операций;  
- неблагополучная психологическая атмосфера профессиональной 
деятельности;  
- психологически трудный контингент, с которым имеет дело 
профессионал в сфере общения. 
К внутренним факторам относятся:  
- склонность к эмоциональной ригидности;  
- интенсивная интериоризация (восприятие и переживание) событий 
профессиональной деятельности;  
- слабая мотивация эмоциональной отдачи в профессиональной 
деятельности;  
- нравственные дефекты и дезорганизация личности [5]. 
При дальнейших хронических воздействиях экстремальной среды, 
продолжающихся после возникновения психотравмирующей ситуации, 
формируется резистентность (сопротивляемость) к ним, и происходит  
перераспределение функциональных резервов: «по уровню и ширине» и 
«минимизация». В целях сохранения гомеостаза внутренней среды в 
функциональных резервах осуществляется расширение сферы экономии 
эмоций для наиболее оптимального выполнения деятельности. 
Продолжающееся экстремальное воздействие вызывает срыв гомеостаза, 
истощение (перенапряжение) функциональных резервов. Эмоциональный фон в 
это время состоит в основном из отрицательных эмоций, возникает 
эмоционально-волевой антигуманный настрой (черствость, цинизм), возможны 
психосоматические расстройства. 
Таким образом, можно заключить, что феноменология синдрома 
эмоционального выгорания обусловливается искаженным механизмом 
психологической защиты в форме неадекватного эмоционального реагирования 
в ответ на психотравмирующие воздействия в профессиональной деятельности. 
Снижение избыточных эмоциональных реакций, их оптимизация, будут 
способствовать предупреждению эмоционального выгорания [19]. 
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1.1.2 Этапы формирования синдрома эмоционального выгорания и 
присущие им симптомы 
 
Можно выделить следующие четыре фазы синдрома, каждая из которых 
характеризуется комплексом симптомов:  
1) Изменение динамики утомляемости: Появление чувства усталости до 
окончания рабочего дня. Человеку не удается восстановить силы к следующему 
рабочему дню. Нарушается динамика сна: трудно уснуть, внезапное раннее 
пробуждение. Отсутствие аппетита или, наоборот, переедание. 
Злоупотребление химическими агентами: табаком, кофе, алкоголем, 
наркотиками;  
2) Снижение сопротивляемости к болезням: (Болезнь - это специфическая 
реакция организма на психологическую ситуацию). Возникновение чувства 
психосоматического недомогания. Возникновение чувства вины, беспокойства 
(тревога), взволнованности, раздражения на фоне учащенного сердцебиения, 
одышки, желудочно-кишечных расстройств, головных болей; 
3) Ухудшение эмоциональных контактов. Агрессивные чувства: 
повышенная раздражительность, внезапный гнев, («отключение тормозов»), 
агрессивность, конфликтность. Ухудшение эмоциональной атмосферы в семье. 
Негативное отношение к клиентам. Появление негативного отношения к самой 
работе; 
4) Притупление ощущений. Ничего не хочется, затем - отчуждение и 
апатия. Унылое настроение и связанные с ним эмоции: цинизм, пессимизм, 
чувство безнадежности и бессмысленности, депрессия. Скудность репертуара 
рабочих действий. В отношении с другими людьми появляются шаблоны, 
стереотипы. Чувство одиночества - на фоне изобилия общения и контактов. 
Очень много проблем с близкими людьми.  
Выделяют следующие три группы факторов, способствующих развитию 
синдрома «эмоционального сгорания»:  
1) Личностные факторы, увеличивающие риск «сгорания»: низкая оценка 
специалистом значимости своей работы, неудовлетворенность человека своим 
профессиональным ростом, недостаток автономности у субъекта, ориентация 
на поддержку, агрессивность, несдержанность, ориентация на достижение 
своих целей любой ценой, авторитаризм, доминантность, категоричность, 
бескомпромиссность, ригидность (жесткость, неспособность к изменению 
программы действий), инертность, негибкость. К «сгорающим» относятся и так 
называемые «трудоголики», т.е. те, кто решил посвятить себя реализации 
только рабочих целей, кто ищет свое призвание в работе до самозабвения;  
2) Ролевые (социальные) факторы синдрома: отсутствие согласованности 
совместных действий специалистов; внутренняя конкуренция специалистов, 
отсутствие интеграции их усилий при необходимости работы на общий 
результат; 
3) Организационные факторы (характер работы): многочасовая, не 
оцениваемая должным образом работа, имеющая трудноизмеримое 
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содержание: характер руководства не соответствует содержанию работы; 
неопределенность или недостаток ответственности. Однако есть личностные 
качества, облегчающие адаптацию «сгорания»: доброжелательность, 
способность к эмпатии; активная стратегия «поведения преодоления» 
(овладение ситуацией путем ее преобразования и преодоления эмоционального 
стресса путем изменения собственного отношения к ситуации); личная 
аутентичность («не закомплексованность»); Только эмоционально зрелая 
личность в состоянии справиться с профессиональными трудностями! 
Профессиональная помощь при «эмоциональном сгорании» рассматривается в 
основном в двух направлениях:  
а) «смягчение действия организационного фактора»; 
б) «работа со сгоранием» - в форме различных видов психотерапии 
(групповой и индивидуальной) [15]. 
Стадии развития синдрома эмоционального выгорания рассматриваются 
по-разному. Х. Фрейденбергер в начале своих исследований различал только 
две стадии: раннюю, когда чувства еще сохранены и последующую, 
характеризующуюся полным отсутствием эмоций. Впоследствии он выделил 12 
стадий развития синдрома. На начальной стадии присутствует навязчивое 
стремление проявить себя, включаясь в активную деятельность. На следующих 
стадиях наблюдается пренебрежение к собственным потребностям, 
переосмысление ценностей, отрицание возникающих проблем. Наконец, на 
завершающей стадии мы встречаемся с феноменами отступления (апатия, 
человек внутренне «сдается»), деперсонализации, внутренней пустоты вплоть 
до полного эмоционального и физического истощения  [16]. 
Динамика процесса выгорания, согласно К. Маслач, протекает 
следующим образом: 
- Идеализм и чрезмерные требования; 
- Эмоциональное и психическое истощение; 
- Дегуманизация как средство противодействия; 
- Конечная стадия: синдром отвращения и, наконец, крах – увольнение,  
болезнь [19]. 
По мнению А. Ленгле, «выгорание» начинается с отчуждения работы. 
Работа утрачивает свою внутреннюю ценность («радость от дела») и становится 
практической ценностью («средством для достижения каких-то иных целей»). 
Преобладает ориентация на цель, а не ценность. Готовность так много 
вкладывать в достижение цели выражает жизненную установку – отчего, как 
человек думает, что-то зависит в его жизни, при этом он, конечно, хочет, чтобы 
его жизнь стала ценной, достойной того, чтобы её проживать. Типично то, что 
синдром выгорания возникает не в чрезвычайно тяжёлые времена, а начинает 
медленно развиваться во время выполнения повседневной работы. Развитие 
синдрома выгорания в последней стадии (прекращение активности) понимается 
А. Ленгле, как последняя защита личности от дальнейшего разрушения, 
переломный момент, обращающий человека рефлексии своих жизненных 
установок, и начинается с простоя, обусловленного болезнью. Образно говоря, 
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можно было бы сказать так: человек все, что дается ему жизнью – способности, 
задачи, людей – «сжигает» (утилизирует) в печи собственного психического 
дефицита, и в их пепле жизнь начинает остывать. Или ещё короче: «Сначала 
все сжигается, потом человек и себя сжигает до состояния холодного пепла» 
[9]. 
Эмоциональное сгорание – динамический процесс и возникает поэтапно. 
В.В. Бойко выделяет три фазы стресса: 
1) нервное (тревожное) напряжение – его создают хроническая 
психоэмоциональная атмосфера, дестабилизирующая обстановка, повышенная 
ответственность, трудность контингента; 
2) Резистенция, то есть сопротивление, – человек пытается более или 
менее успешно оградить себя от неприятных впечатлений; 
3) истощение – оскудение психических ресурсов, снижение 
эмоционального тонуса, которое наступает вследствие того, что проявленное 
сопротивление оказалось неэффективным. 
Соответственно каждому этапу, возникают отдельные признаки, или 
симптомы нарастающего эмоционального выгорания. Так, у индивидуума, 
подверженного сгоранию первой степени, проявляются умеренные, недолгие и 
случайные  признаки этого процесса. Эти признаки и симптомы проявляются в 
легкой форме и выражаются в заботе о себе, например, путем расслабления или 
организации перерыва в работе. Стадия «напряжение» проявляется 
усиливающимся осознанием психотравмирующих факторов профессиональной 
деятельности, неудовлетворенностью собой, избранной профессией, 
ощущением «загнанности в клетку», возникновением тревоги и депрессии. 
Нервное напряжение создают повышенная ответственность, трудность 
контингента, хроническая психоэмоциональная атмосфера и т. д. 
На стадии «резистенции» (сопротивления) возникают симптомы 
неадекватного избирательного эмоционального реагирования (черствость, 
неучтивость, равнодушие к коллегам, клиентам), эмоционально-нравственной 
дезориентации, распространения сферы экономии эмоций на не 
профессиональную деятельность – общение с родственниками, знакомыми, а 
также редукцией и упрощением профессиональных обязанностей. Выделение 
данной стадии в самостоятельную весьма условно. Фактически сопротивление 
нарастающему стрессу начинается с момента появления тревожного 
напряжения, когда индивид осознанно или бессознательно стремится к 
психологическому комфорту, пытается более или менее успешно оградить себя 
от неприятных впечатлений. 
На второй стадии сгорания симптомы проявляются более регулярно, 
носят более затяжной характер и труднее поддаются коррекции. Профессионал 
может чувствовать себя истощенным после хорошего сна и даже после 
выходных [9]. 
В.Е. Орел отмечает, что перерывы в работе оказывают положительный 
эффект и снижают уровень сгорания, но этот эффект носит временный 
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характер: уровень сгорания частично повышается через три дня после 
возвращения к работе и полностью восстанавливается через три недели [21]. 
Если проявленное сопротивление оказывается неэффективным, возникает 
стадия «истощения», характеризующаяся снижением общего энергетического 
тонуса и ослаблением нервной системы и проявляющаяся резкостью, 
грубостью, раздражительностью, эмоциональной и личной отстраненностью, 
психосоматическими и психовегетативными нарушениями (бессонница, 
чувство страха, депрессия, головные боли, неприятные ощущения в области 
сердца, сосудистые реакции, обострения хронических заболеваний и прочее). 
Признаки профессионального выгорания указывают на характерные черты 
длительного стресса и психической нагрузки, которые могут привести к полной 
дезинтеграции различных психических сфер, прежде всего, – эмоциональной. 
Как отмечает В.В. Бойко, эмоциональное выгорание как стереотип 
эмоционального восприятия складывается под воздействием ряда внешних и 
внутренних факторов. Признаки и симптомы третьей стадии сгорания являются 
хроническими. Могут развиваться физические и психологические проблемы 
типа язв и депрессии; попытки заботиться о себе, как правило, не приносят 
результата, а профессиональная помощь может не давать быстрого облегчения. 
Профессионал может подвергать сомнению ценность своей работы, профессии 
и жизни как таковой [9]. 
Бойко В.В. описывает различные симптомы «выгорания»: 
Симптом «эмоционального дефицита». К профессионалу приходит 
ощущение,  что эмоционально он уже не может помогать субъектам своей 
деятельности. Не в состоянии войти в их положение, соучаствовать и 
сопереживать, отзываться на ситуации, которые должны трогать, побуждать, 
усиливать интеллектуальную, волевую и нравственную отдачу. О том, что это 
не что иное, как эмоциональное выгорание, говорит его еще недавний опыт: 
некоторое время тому назад таких ощущений не было, и личность переживает 
их появление. Постепенно симптом усиливается и приобретает более 
осложненную форму, все реже проявляются положительные эмоции и все чаще 
отрицательные. Резкость, грубость, раздражительность, обиды, капризы – 
дополняют симптом «эмоционального дефицита». 
Симптом «эмоциональной отстраненности». Личность почти полностью 
исключает эмоции из сферы профессиональной деятельности. Ее почти ничто 
не волнует, почти ничто не вызывает эмоционального отклика – ни позитивные 
обстоятельства, ни отрицательные. Причем это не исходный дефект 
эмоциональной сферы, не признак ригидности, а приобретенная за годы 
обслуживания людей эмоциональная защита. Человек постепенно научается 
работать как робот, как бездушный автомат. В других сферах он живет 
полнокровными эмоциями. Реагирование без чувств и эмоций наиболее яркий 
симптом выгорания. Он свидетельствует о профессиональной деформации 
личности и наносит ущерб субъекту общения. Партнер обычно переживает 
проявленное к нему безразличие и может быть глубоко травмирован.  
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Симптом «личностной отстраненности, или деперсонализации». 
Проявляется в широком диапазоне умонастроений и поступков профессионала 
в процессе общения. Прежде всего, отмечается полная или частичная утрата 
интереса к человеку – субъекту профессионального действия. Он 
воспринимается как неодушевленный предмет, как объект для манипуляций – с 
ним приходится что-то делать. Объект тяготит своими проблемами, 
потребностями, неприятно его присутствие, сам факт его существования. 
Метастазы «выгорания» проникают в установки, принципы  и систему 
ценностей личности. Возникает де персонализированный защитный 
эмоционально-волевой антигуманистический настрой. Личность утверждает, 
что работа с людьми не интересна, не доставляет удовлетворения, не 
представляет социальной ценности. В наиболее тяжелых формах  «выгорания» 
личность рьяно защищает свою антигуманистическую философию «ненавижу», 
«презираю», «взять бы автомат и всех». В  таких случаях «выгорание» 
смыкается с психопатологическими проявлениями личности, с 
неврозоподобными или психопатическими состояниями. Таким личностям 
противопоказана сия профессиональная деятельность. Но, они ею заняты, 
поскольку нет психологического подбора кадров и аттестации. 
Симптом «психосоматических и психовегетативных нарушений». Как 
следует из названия, симптом проявляется на уровне физического и 
психического самочувствия. Обычно он образуется по условно-рефлекторной 
связи негативного свойства. Многое из того, что касается субъектов 
профессиональной деятельности, провоцирует отклонения в соматических или 
психических состояниях. Порой даже мысль о таких субъектах или контакт с 
ними вызывает плохое настроение,  бессонницу, чувство страха, неприятные 
ощущения в области сердца, сосудистые реакции, обострения хронических 
заболеваний. Переход реакций с уровня эмоций на уровень психосоматики 
свидетельствует о том, что эмоциональная защита – «выгорание» – 
самостоятельно уже не справляются с нагрузками, и энергия  эмоций 
перераспределяется между другими подсистемами индивида. Таким способом 
организм спасает себя от разрушительной мощи эмоциональной энергии [6]. 
 
1.1.3 Особенности мотивации в профессиональной деятельности 
 
В самом общем виде мотивация человека к деятельности понимается как 
совокупность движущих сил, побуждающих человека к осуществлению 
определенных действий. Эти силы находятся вне и внутри человека и 
заставляют его осознанно или же не осознанно совершать некоторые поступки. 
При этом связь между отдельными силами и действиями человека 
опосредована очень сложной системой взаимодействий, в результате чего 
различные люди могут совершенно по-разному реагировать на одинаковые 
воздействия со стороны одинаковых сил. Более того, поведение человека, 
осуществляемые им действия в свою очередь также могут влиять на его 
реакцию, на воздействия, в результате чего может меняться как степень 
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влияния воздействия, так и направленность поведения, вызываемая этим 
воздействием [28]. 
В психологической литературе прослеживаются два подхода к пониманию 
мотива. В первом подходе мотив рассматривается как теоретическое 
построение, которое требует обоснования. По мнению X. Хекхаузена, 
отсутствие логически связанных фактов заставляет усомниться в 
существовании мотива как такового вообще [38]. 
Второй подход признает существование данного психологического 
явления и рассматривает мотив как побудительную силу к поступку, действию. 
Однако, употребляется это понятие в различных значениях: как представления, 
идеи, чувства, переживания, потребности, влечения, побуждения, склонности, 
желания, привычки, понятие о долге, морально-политические установки и 
помыслы, интересы, убеждения, стремления, психические процессы, состояния, 
свойства личности, предметы внешнего мира и даже условия существования 
[14].  
А понятие «мотивация» обычно употребляется в двух значениях. В 
первом, более узком значении, оно включает совокупность побуждений, 
направляющих, какую-либо конкретную деятельность. От понятия «мотив» в 
этом значении понятие «мотивация» отличается тем, что включает 
дополнительные, реально действующие мотивы, а также, цели, ведущие к 
достижению мотива, если они с ним не совпадают. В последнем случае в 
совокупности побуждений данной деятельности участвуют и волевые 
процессы, то есть сфера произвольности.  
Второе, широкое значение понятия мотивации объединяет все 
устойчивые мотивы человека, определяющие его жизнь в целом. Для такого 
значения часто применяется термин «мотивационная или мотивационно-
потребностная сфера», которая, по мнению А.Н. Леонтьева, является «ядром 
личности», определяющим ее основные свойства, прежде всего направленность 
[28]. 
Реализация стратегических задач и краткосрочных планов любой 
организации предполагает выполнение ее персоналом (привлекаемыми 
человеческими ресурсами) определенных действий, часто называемых 
производственными функциями. В тоже время эффективность использования 
отдельного работника зависит не только и несколько от его способности 
выполнять требуемые функции, сколько от «прилежания», с которым эти 
функции выполняются. Одного умения выполнять профессиональные 
обязанности не достаточно для достижения целей организации. Только 
сочетание сильной трудовой мотивации и профессионального мастерства 
обеспечивают достижение результата. 
На мотивацию человека влияют многие факторы: вознаграждение, оценка, 
профессиональное развитие и перспективы профессионального роста, уровень 
общей культуры и т.д. Более того, разные работники мотивированы по-
разному. Поэтому одной из главных задач менеджера компании (службы 
управления персоналом, руководства, начальства, заинтересованного в 
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результатах своей деятельности) становится способность не просто распознать 
истинный мотив каждого своего сотрудника, но и максимально удовлетворить 
его [8]. 
Х. Хекхаузен отмечает, что успех в любой деятельности зависит не 
только от способностей и знаний, но и от мотивации (стремления работать и 
достигать высоких результатов). Чем выше уровень мотивации и активности, 
тем больше факторов (то есть мотивов) побуждают человека к деятельности, 
тем больше усилий он склонен прикладывать [38]. 
Мотивация - динамический процесс внутреннего психологического и 
физиологического управления поведением человека, включающий его 
инициацию, направление, организацию и поддержку. 
А мотив – побуждения к деятельности (удовлетворение потребностей 
субъекта), совокупность внешних или внутренних условий, вызывающих 
активность субъекта и определяющих её направленность (мотивация); 
– предмет материальный или идеальный, побуждающий и определяющий 
выбор направленности деятельности, ради коего она и осуществляется; 
– осознаваемая причина, лежащая в основе выбора действий и поступков 
личности. 
Такое разнообразие в определении самого мотива, ведет к появлению 
различных подходов к изучению мотивации сотрудников на предприятии. А 
исследования проблемы мотивации привели к созданию современных теорий, 
которые основаны на изучении потребностей людей и поведения людей с 
учетом их восприятия и познания.  
Известны процессные и содержательные теории мотивации:  
Процессные теории мотивации объясняют выбор поведения способного 
привести к желательным результатам. Сюда относятся: 
- теория ожидания; 
- теория подкрепления; 
- теория справедливости.                         
Теория ожидания В. Врума утверждает, что человек прикладывает усилия 
для осуществления тех действий, которые: 
- приведут к удовлетворению его потребности; 
- имеют наивысшую, по его мнению, вероятность успеха. 
Другими словами, прежде чем совершить что-либо, человек оценивает 
привлекательность каждого возможного результата для себя и уровень усилий, 
которые необходимо затратить для его достижения. Если результат не имеет 
ценности для человека – он не приложит особых усилий для его достижения, и, 
наоборот, при высокой значимости результата человек затратит большие 
усилия для его достижения. 
Теория справедливости Дж. Адамса утверждает, что люди субъективно 
определяют отношение полученного вознаграждения к затраченным усилиям и 
затем соотносят его с вознаграждением других людей, выполняющих 
аналогичную работу. Если сравнение показывает несправедливость, т.е. 
человек считает, что его коллега получил за такую же работу большее 
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вознаграждение, то у него возникает психологическое напряжение. В 
результате необходимо мотивировать этого сотрудника, снять напряжение и 
для восстановления справедливости исправить дисбаланс.  
Иными словами, люди озабочены, прежде всего, тем, как их соотносят с 
коллегами. Каждый человек сравнивает соотношение собственных усилий с 
результатами (оценкой со стороны организации) с тем же соотношением своих 
коллег и делает вывод о справедливости или несправедливости, корректируя 
или оставляя неизменным свое трудовое поведение на основании этого вывода. 
Объединив эти две теории, мы получим некую систему, которая получила 
название модели Портера – Лоулера.  
Лайман Портер и Эдвард Лоулер разработали комплексную 
процессуальную теорию мотивации, включающую элементы теории ожиданий 
и теории справедливости. В их модели фигурирует пять переменных: 
затраченные усилия, восприятие, полученные результаты, вознаграждение, 
степень удовлетворения. Согласно модели Портера - Лоулера, достигнутые 
результаты зависят от приложенных сотрудником усилий, его способностей и 
характера, а также осознания им своей роли. Уровень приложенных усилий 
будет определяться ценностью вознаграждения и степенью уверенности в том, 
что данный уровень усилий действительно повлечет за собой вполне 
определенный уровень вознаграждения (в справедливости вознаграждения). В 
модели устанавливается соотношение между вознаграждением и результатами, 
т.е. человек удовлетворяет свои потребности посредством вознаграждений за 
достигнутые результаты. 
 Один из наиболее важных выводов Портера и Лоулера состоит в том, что 
результативный труд ведет к удовлетворению. А удовлетворение – это 
результат внешних и внутренних вознаграждений с учетом их справедливости. 
Удовлетворение является мерилом того, насколько ценно вознаграждение на 
самом деле. Эта оценка будет влиять на восприятие человеком будущих 
ситуаций [2]. 
Теория подкрепления (Л. Ричард и др.) утверждает, что изменение 
поведения человека может достигаться путём подкрепления его желательных 
проявлений и игнорированием нежелательных. Она основана на выделении 
желательных видов поведения и их подкреплении, и базируется на следующих 
положениях: 
а) Любое поведение имеет последствия, которые могут быть 
положительными, отрицательными или нейтральными (нулевыми); 
б) Поведение - это функция его последствий: 
      1) «положительные» - увеличивают вероятность данного вида 
поведения; 
      2) «отрицательные» - уменьшают вероятность данного вида 
поведения; 
      3) «нейтральные» - ведут к медленному уменьшению вероятности 
данного вида поведения.  
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Подкрепление определяется как любые действия, которые вызывают 
повторение или, напротив, подавление определенных образцов поведения. 
Выделяют четыре основных типа подкрепления: позитивное подкрепление, 
отказ от нравоучений, наказание и угасание. Каждый тип подкрепления 
является реакцией менеджмента на поведение работника, которое 
представляется желательным либо не должно повториться [43]. 
В поведенческих мотивациях важнее то, что вытекает, чем то, что 
предшествует. Содержательные теории мотивации показывают, что побуждает 
действовать человека и что стимулирует действовать. Сюда относятся: теория 
потребности А. Маслоу; двухфакторная теория Херцберга. 
В отличие от процессных теорий мотивации, содержательные теории 
направлены не на объяснение выбора поведения, а на изучение того, что 
побуждает действовать человека и что стимулирует  его действовать. 
А. Маслоу выдвинул теорию, согласно которой человек работает для 
того, чтобы удовлетворить свои внутренние потребности. Теория Маслоу не 
раскрывает природу тех или иных потребностей. Она помогает понять, что 
лежит в основе стремления работника к труду с учетом изменяющихся условий.  
Из теории А. Маслоу можно сделать следующий вывод: "Для того чтобы 
мотивировать конкретного человека, руководитель должен дать ему 
возможность удовлетворить его важнейшие потребности посредством такого 
образа действий, который способствует достижению целей всей организации. 
На основе систематизации и объединения в определенную совокупность 
потребностей, формы их проявления в поведении человека и возможных 
средств удовлетворения потребностей может быть составлена таблица, 
показывающая связь отдельных средств мотивирования с пирамидой 
потребностей А. Маслову. 
Группа потребностей: 
- Самовыражение; 
- Признание и самоутверждение; 
- Принадлежность и причастность; 
- Безопасность; 
- Физиологические потребности. 
         Форма проявления потребностей: 
- Стремление к достижению результата; 
- Желание занимать определенное положение в коллективе; 
- Стремление к установлению дружеских отношений; 
- Стремление к предотвращению опасных изменений; 
- Желание регулярно и качественно питаться. 
Таким образом, смысл управления, по мнению Маслову, заключается в 
том, что в одинаковых ситуациях разные люди ведут себя по-разному, в 
зависимости от сложившихся ценностных ориентиров [43].  
В основе  теории Херцберга лежит положение о том, что существует два 
типа факторов, влияющих на трудовое поведение работников – факторы, 
связанные с внешними условиями (контекстом труда), и факторы, связанные с 
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содержанием труда. Группа факторов, которая непосредственно влияет на 
удовлетворение физиологических потребностей человека, называется 
гигиеническими факторами. В эту группу входят такие факторы как отношения 
с начальством и коллегами, стиль руководства, политика предприятия, условия 
труда и личная жизнь. Вторая группа факторов непосредственно влияет на 
мотивацию работников и способствует повышению эффективности их труда. 
Эти факторы у Херцберга получили название мотивирующие. В эту группу 
входят: самореализация, частная собственность, ответственность, признание, 
успех и повышение. 
Исходя из теории Херцберга, руководитель, чтобы добиться мотивации 
трудовой деятельности работников, должен обеспечивать наличие 
мотивирующих факторов, предварительно выяснив, каковы приоритетные 
потребности подчиненных.  
Управление людьми представляет собой компонент управления любой 
организации, наряду с управлением материальными и природными ресурсами. 
Однако по своим характеристикам люди существенно отличаются от любых 
других используемых организацией ресурсов, а, следовательно, требуют 
особых методов управления. Специфика человеческих ресурсов состоит в 
следующем: 
Во-первых, люди наделены интеллектом, их реакция на внешнее 
воздействие (управление) – эмоционально-осмысленная, а не механическая, а 
значит, процесс взаимодействия между организацией и сотрудником является 
двусторонним. 
Во-вторых, люди способны к постоянному совершенствованию и 
развитию. В условиях современного научно-технического прогресса, когда 
технологии, а вместе с ними и профессиональные навыки устаревают в течение 
нескольких лет, способность сотрудников к постоянному совершенствованию и 
развитию представляет собой наиболее важный и долговременный источник 
повышения эффективности деятельности организации. 
В-третьих, трудовая жизнь человека продолжается в современном 
обществе 30 – 50 лет, соответственно отношения человека и организации могут 
носить долговременный характер. 
В-четвертых, в отличие от материальных и природных ресурсов, люди 
приходят (в большинстве случаев) в организацию осознано, с определенными 
целями и ожидают от организации помощи (предоставления возможности) в 
реализации этих целей. Удовлетворенность сотрудника взаимодействием с 
организацией является таким же необходимым условием продолжения этого 
взаимодействия, как и удовлетворенность организации. 
Мотивирование – это процесс воздействия на человека для побуждения 
его к конкретным акциям посредством пробуждения в нем определенных 
мотивов. Мотивирование – это сердцевина управления человеком. 
Эффективность управления во многом обусловливается тем, насколько 
успешно осуществляется самомотивирование. 
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В зависимости от того, какие при этом преследуются цели, какие задачи 
оно решает, выделяют основные типы мотивирования. Так, посредством 
внешних воздействий на человека привидятся в действие конкретные мотивы, 
побуждающие человека к определенным действиям, приводящим к 
необходимому результату [2].  
При этом важно точно знать то, какие мотивы способны побуждать 
человека к желательным действиям, а также каким образом вызывать эти 
мотивы. Данный тип мотивирования похож на торговую сделку: «Я даю тебе 
то, что тебе надо, а ты предоставляешь мне то, в чем я нуждаюсь». Если у двух 
сторон не оказывается точек соприкосновения, процесс мотивирования не 
имеет места [2].  
Иной тип мотивирования ориентируется на формирование конкретной 
мотивационной структуры человека. Здесь основное внимание обращается на 
развитие и усиление необходимых мотивов действий человека, или ограничить 
действия мотивов, которые мешают эффективному управлению человеком. 
Данный тип мотивирования имеет характер воспитательного и 
образовательного и может быть не связан с конкретными действиями, которые 
предполагается получить от человека как итог его деятельности. Подобное 
мотивирование связано с большими усилиями, требует многих знаний и 
способностей для его реализации. Его результаты, как правило, намного выше 
результатов первого типа мотивирования. Предприятия, использующие его в 
своей практике, намного успешнее управляют своими сотрудниками. 
Разные типы мотивирования нельзя противопоставлять друг другу, 
поскольку обычно на практике стремятся сочетать достоинства этих типов 
мотивирования. Добросовестность при исполнении работы с учетом всех 
необходимых требований и регулирующих норм для большинства работ 
выступает основным условием их успешной реализации. Работник может иметь 
высокую квалификацию, обширные знания, быть созидателем, много 
трудиться, но при этом относиться к своим обязанностям спустя рукава, что 
сводит на нет все положительное в его деятельности. Руководство организации, 
поэтому должно стремиться, таким образом, строить систему мотивирования, 
чтобы она развивала у сотрудников нужные характеристики их поведения [12]. 
При выборе той или иной системы стимулов следует не только иметь в 
виду «качество работы» (сложность труда) и ее соответствие работнику, но и 
помогать самим людям, адекватно оценивать, свои  профессиональные 
возможности в различные периоды жизни.  Английские консультанты по 
управлению М. Вудкок и Д. Фрэнсис исследовали стадии деловой жизни [32].  
Деловая жизнь человека включает  пять этапов: 
1) период начальной карьеры - вхождение в организацию, обретение 
своего места в ней (20-24 года); 
2) этап, когда человек стремиться завоевать признание в организации 
(около 30 лет); 
3) этап достижения высокого профессионализма, упрочения занимаемого 
в организации положения (35-40 лет); 
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4) этап переоценки своих достижений, возможных сомнений в 
правильности жизненного выбора (около 50 лет). 
5) стадия мастерства, стремления к благополучию всей организации 
(после 50-ти выхода на пенсию) [32]. 
Понятие мотивации как совокупности сил, побуждающих человека 
осуществлять профессиональную деятельность с затратой определенных 
усилий, на конкретном уровне усердия и добросовестности, с необходимой 
степенью настойчивости для достижения определенных целей становится 
очевидным. Интересен вопрос соотношения «внутренней мотивации» и 
«внешней мотивации». Деятельность человека находится под влиянием 
мотивов, возникающих при замкнутом взаимодействии человека и задачи, но 
бывает, что и мотивов, возникающих при открытом взаимодействии человека и 
задачи (внешняя среда задействует мотивы, побуждающие человека к решению 
задачи). 
В первом случае мотивацию именуют «внутренней», ибо мотивы 
порождает непосредственно человек, сталкивающийся с задачей. Примером 
такой мотивации может быть стремление к конкретному достижению, к 
завершению работы, к познанию и т.д. В ином случае мотивы деятельности, 
связанные с решением задачи, вызываются воздействием извне. Такую 
мотивацию можно назвать «внешней». Здесь в этом качестве выступают 
процессы мотивирования (оплата за работу, распоряжения, правила поведения 
и т.п.). 
 
1.1.4 Персональные потребности сотрудников как мотивирующие 
факторы  
 
Индивидуальный подход к мотивации очень важен. Известно, что у 
одного сотрудника доминирует одна потребность, у второго – другая. 
Ведущими могут быть несколько потребностей, близких по механизму и 
внутреннему содержанию.  
Потребности меняются с возрастом, и с удовлетворением одной 
потребности возникает другая. Потребности зависят от семейного воспитания и 
психологического типа человека, усвоенного им сценария поведения и, кроме 
того, от достижений, неудач и эмоциональных травм, полученных в жизни [32].  
У молодого и амбициозного сотрудника ведущими могут быть 
потребности в конкуренции и достижениях. В зрелом возрасте он будет 
стремиться к позитивной корпоративной культуре.  
С целью эффективной персональной мотивации сотрудников необходимо 
знать и создавать условия для их удовлетворения. Рассмотрим потребности, 
встречающиеся у сотрудников разных компаний.  
Потребность в поддержании жизнедеятельности и здоровья. Для всех 
людей жизненно необходима потребность в пище, сне, жилье и здоровье. 
Однако бывают сотрудники, для которых эти потребности выступают 
первостепенными. Такие сотрудники обычно ведут здоровый образ жизни, 
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соблюдают диету, интересуются новинками укрепляющих препаратов и 
пищевых добавок. Они хорошо знают, сколько калорий, витаминов и 
минеральных веществ содержится в полезных продуктах, и сколько во 
вредных. Они регулярно проходят профилактические обследования, 
занимаются фитнесом, предпочитают активный отдых. Внешне они выглядят 
ухоженными и подтянутыми. Такие люди жизнелюбивы и энергичны.  
Однако потребности в поддержании жизнедеятельности и здоровья редко 
полностью удовлетворяются у работающих людей. Во многих организациях по 
причине перегруженности сотрудники не успевают пообедать или 
перекусывают "на бегу". Перегрузка и стресс приводят к хроническому 
недосыпанию [7].  
Неудовлетворенные жизненные потребности создают внутреннее 
напряжение, делают человека раздражительным и эмоционально 
неустойчивым. Если не удовлетворяется потребность в полноценном питании и 
восстановлении сил, здоровье человека ухудшается и снижается его 
работоспособность.  
Потребность в признании. В любой организации можно встретить людей, 
для которых потребность в принятии и одобрении со стороны руководства и 
коллег является ведущей. Как правило, это эмоциональные и открытые люди. 
Поощрение потребности в признании выгодно для организации, поскольку она 
обычно выражена у старательных сотрудников.  
Потребности в общении. Проявление потребности в активном общении 
зависит от характера и возраста человека. Открытые, подвижные и 
общительные люди больше настроены на контакты с коллегами и партнерами, 
нежели люди замкнутые. Последние тяготеют к работе, где контакты с людьми 
ограничены, и проявляют такие черты, как стремление к концентрации, 
углубленности, тщательности и педантичности.  
Для открытых людей мотивирующей будет организация работы в общем 
помещении, связанная с интенсивным общением с сотрудниками. 
Сотрудникам, имеющим потребность в концентрации, лучше работать в 
отдельных кабинетах.  
Молодые сотрудники больше стремятся к активным контактам, нежели 
люди пожилого возраста, обремененные семейными обязанностями. 
Потребность коммуникабельных и молодых людей обязательно должна 
подкрепляться на работе. Как отмечает Е. Булыгин, если этой группе 
сотрудников запрещать общаться, они все равно будут разговаривать, только 
прячась от руководства [7]. Мотивирующим фактором для таких сотрудников 
будет время, выделенное для неформального общения на работе. Есть мнение, 
что человеку достаточно переброситься короткими фразами, чтобы 
почувствовать "плечо товарища".  
Потребность в принадлежности к лидирующей группе и командной 
работе. В любой компании, кроме официальной штатной структуры 
присутствует неформальная структура отношений между сотрудниками, 
возникающая на основе взаимных оценок и симпатий. Потребность быть вместе 
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со всеми выражается в стремлении стать принятым членами команды, иметь 
позитивные отношения с коллегами и сотрудниками, вызывающими симпатию. 
Стремление принадлежать к лидирующей группе присутствует у всех 
сотрудников, как общительных, так и закрытых. Если потребность в 
принадлежности к группе не удовлетворяется, сотрудник становится 
аутсайдером и тяжело это переживает.  
Потребность в надежности и безопасности. Не все, но многие сотрудники 
имеют потребность в надежности и безопасности (физической, эмоциональной, 
экономической). Обычно это осторожные люди, предпочитающие порядок и 
комфорт. Они ценят свое слово, проявляют обязательность и ответственность. 
Не любят опаздывать и могут быть педантичными.  
Физическая безопасность обеспечивается условиями работы, имеющей 
минимальный риск или полное отсутствие риска для жизни. Сотрудников, 
проявляющих осторожность, мотивируют условия труда, не связанные с 
риском для здоровья и жизни.  
Потребность в эмоциональной безопасности проявляется в том, что 
сотрудники чувствительны к принятому в компании или подразделении стилю 
управления непосредственного руководителя.  
Потребность в экономической безопасности проявляется в ожидании 
работающих людей иметь вознаграждение, обещанное по договору. Если в 
компании задерживается заработная плата, или имеются случаи выплаты 
меньших сумм денег, то потребность персонала в экономической безопасности 
не будет удовлетворена.  
Потребность в престиже. Если сотрудник стильно одевается, имеет 
машину модной модели, работает в известной компании, а на столе – 
компьютер последней версии, – это тот человек, для кого важен престиж. 
Внимание к престижу отражает отношение человека к себе, своей жизни и 
работе, своему успеху и благосостоянию. Несмотря на то, что потребность в 
престиже относится к внешней атрибутике жизни, она часто выступает 
серьезным мотивом.  
На имидж тратится много средств, и это себя оправдывает. По внешним 
признакам, проявляющимся в одежде, выборе марки машины, компьютера, 
деловые люди оценивают успешность и надежность компании. В частной 
жизни демонстрируют принадлежность к своему кругу.  
Потребность в новизне. Потребность в новизне проявляется в желании 
сотрудников получать новую информацию, новые впечатления, иметь активные 
контакты с новыми людьми.  
Потребность в творчестве. Решение новых нестандартных проблем, 
разработка креативных проектов, рождение новых идей – все эти условия 
стимулируют сотрудников, имеющих потребности в творчестве. Их привлекает 
неизведанное, они испытывают прилив энергии, осваивая новое 
интеллектуальное пространство и расширяя возможности профессии.  
Неудивительно, что нередко такие сотрудники отказываются от 
повышения в должности, поскольку выполнение управленческой работы влечет 
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за собой увеличение административных обязанностей, которые мешают 
профессиональному творчеству. 
Таким образом, следует заметить, что некоторые потребности могут и 
должны удовлетворяться только материально, что-то – только морально, но 
подавляющая часть потребностей может удовлетворяться только комбинацией 
моральных и материальных факторов. Нематериальное стимулирование 
включает в себя: создание теплых дружеских отношений в коллективе, 
поощрение грамотами, объявление благодарностей, создание условий для 
профессионального роста сотрудников и пр., а также стимулы статусных 
отличий, т.е., те стимулы, которые получает сотрудник от самого факта 
принадлежности к данной организации; от занятия определенного положения в 
организации.  
Как отмечает М.А. Дундарь, несмотря на сложности теоретического 
описания явления мотивации, в структуре личности теоретики выделили 
устойчивые "обобщенные нематериальные мотивы". Именно эти переменные – 
как тенденции – можно реально измерять и учитывать при разработке 
мотивационных мероприятий [12].  
Можно выделить также внутренние факторы мотивации, учитывающие 
самооценку сотрудниками своих результатов, и внешние мотивации, связанные 
с оценкой степени успешности сотрудников компании.  
В системе мотивации присутствует и такая форма, как самомотивация, 
основанная на выделении сотрудниками внутренних, значимых лично для них, 
стимулов к труду. Это могут быть интерес к работе, радость от профессии, 
удовольствие от творчества, признание своей деятельности нужной для 
общества, желание помочь клиенту решить его проблемы и др.  
Выделение потребностей, которые значимы для сотрудников, и 
организация мероприятий по их мотивации – необходимое внешнее условие 
активизации и поддержка механизма самомотивации, как считает Н. 
Самоукина, - самого эффективного во всей мотивационной системе [12].  
Для осуществления стимулирования, необходимо хорошо разбираться в 
мотивации каждого сотрудника, так как, эффективность использования 
стимулов напрямую зависит от степени индивидуализации подхода. Мотивы, 
потребности и ценности индивидуальны. Они не бывают абсолютно 
идентичными для отдельной социальной группы или для всех сотрудников 
организации, поэтому важно уметь определять и использовать личностные 
мотивы и потребности сотрудника. Для большинства людей характерна 
мотивация, основанная на нескольких мотивах, которые определенным образом 
соотносятся друг с другом. 
Таким образом, одного умения выполнять профессиональные 
обязанности не достаточно для достижения целей организации, поскольку 
каким бы квалифицированным ни был бы сотрудник, его производительность 
зависит также от желания работать или мотивации к труду. Только сочетание 




На мотивацию человека влияют многие факторы – вознаграждение, 
оценка, профессиональное развитие и перспективы профессионального роста, 
уровень общей культуры и т.д. более того, разные работники мотивированы по-
разному [3]. 
 
1.2 Обзор информационных ресурсов и технологий по разработке 
веб-сайта  
 
1.2.1 Ресурсы интернета и веб-технологии  
 
Интернет и информационные технологии на сегодняшний день очень 
плотно вошли в жизнь многих людей. Многие пользуются интернетом каждый 
день, помимо рабочих процессов и уже не представляют своей жизни без него. 
У некоторых даже имеются личные сайты. Не говоря уже о фирмах, для 
которых наличие собственного сайта является важным факторам в развитии 
бизнеса. В психологии интернет ресурсы так же занимают важное место, 
различные методики,  автоматизированные в интернете, упрощают проведение 
исследований и обработку результатов, как психологу, так и обычному 
пользователю, а так же значительно экономят время, потраченное на 
проведение методики. 
На данный момент существует множество программ для упрощения 
создания сайта и его размещения в сети интернет, что позволяет создавать 
собственный сайт даже людям, не знающим язык html.  
В разработке сайта «Мотивация сотрудников с синдромом 
эмоционального выгорания» мы воспользовались редактором Dreamweaver 
CS5. Подробнее о данном редакторе и о его особенностях мы рассмотрим ниже. 
World Wide Web (сокращенно WWW или web, переводится как 
«Всемирная паутина») – это глобальная распределенная гипертекстовая 
информационная система, предназначенная для поиска информационных 
ресурсов в Internet и доступа к ним. Всемирная информационная сеть имеет 
недолгую, по людским меркам, историю. Годом рождения веб считается 1992 
год, а отцом основателем был некто Tim Berners-Lee, который сумел, используя 
новые сетевые технологии и опыт своих предшественников, сделать веб 
приятным и удобным средством распространения информации во всемирной 
сети компьютерных сетей Internet (Internet существует с середины 60-х годов). 
Толчок для своего стремительного и победного шествия по планете веб 
получила в 1993 году, когда Mark Andressen с группой студентов университета 
Иллинойса, разработали бесплатно распространяемую (вот истинная причина 
бурного развития веб) программу Mosaic для просмотра веб-страниц. 
В настоящее время веб-технология обмена информацией является 
наиболее высокоэффективным и быстро развивающимся видом 
информационного сервиса Internet. Она также очень активно используется и в 
корпоративных сетях. Система WWW обеспечивает быстрый и удобный доступ 
к различным сервисам Internet, например, E-mail, FTP, NFS, Gopher, Telnet, 
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телеконференциям новостей Usenet и др. Она позволяет организовать удобное 
взаимодействие через гипертекстовую среду с другими информационными 
системами, например, с базами данных. 
Привлекательность WWW заключается также в наличии встроенных в 
ней возможностей идентификации пользователей и защиты передаваемой 
информации. Работа WWW базируется на использовании семейства протоколов 
межсетевого обмена TCP/IP (Internet Protocol). Разнообразная гипертекстовая и 
гипермедиа информация, расположенная на тысячах WWW-серверов во всем 
мире, является одним из основных информационных ресурсов Internet. 
Разработано множество веб-приложений, предназначенных для практического 
применения WWW-сервиса в различных областях человеческой деятельности 
(образование, наука, бизнес, электронная торговля, банковская сфера и т.д.). 
Наглядным примером перспективного применения веб-технологии в сфере 
образования является ее использование в процессе дистанционного обучения. 
На WWW-серверах многих вузов и научных организаций высшей школы, 
наиболее активно использующих возможности веб-технологии, можно найти 
ценную и полезную информацию образовательного и познавательного 
характера, компьютерные учебные пособия, обучающие программы, системы 
тестирования знаний и другие учебные и методические материалы, которые 
могут быть использованы в процессе обучения. 
Выделим базовые элементы технологии веб:  
- Internet это всемирная сеть разнородных компьютерных сетей, 
взаимодействующих по протоколу TCP/IP;  
- Веб является одним из приложений Internet (наряду с электронной 
почтой, новостями и прочими электронными сервисами), предназначенным для 
массового распространения разнообразной информации;  
- Носителями информации в веб служит веб-страницы, содержащие текст, 
графику, мультимедиа элементы и гиперссылки на другие ресурсы веб или 
Internet;  
- Для передачи гипертекста веб-страниц в Internet используется 
специально разработанный протокол HTTP (Hyper Text Transfer Protocol);  
- Для разработки веб-страниц используется специальный язык разметки 
гипертекста HTML (Hyper Text Markup Language);  
- Для просмотра веб-страниц используется специальная клиентская 
программа веб-броузер. В окне веб-броузера отображаются результаты 
интерпретации языка HTML с веб-страниц, полученных во время навигации по 
гиперссылкам. 
А основу WWW-технологии составляют четыре компонента: 
- язык разметки гипертекста HTML (HyperText Markup Language); 
- универсальный способ адресации ресурсов в сети в виде универсального 
указателя ресурса URL (Uniform Resource Locator); 
- протокол передачи гипертекста HTTP (HyperText Transfer Protocol); 
- общий шлюзовой интерфейс CGI (Common Gateway Interface) [29]. 
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Все стандарты, имеющие отношение к веб-технологии, разрабатываются 
под эгидой консорциума World Wide Web Consortium (W3C). WWW 
представляет собой информационную систему, базирующуюся на 
использовании понятий гипертекст и гипермедиа. 
Гипертекст – это текст со встроенными в него словами (командами) 
разметки, ссылающимися на другие места этого текста, другие документы, 
графические изображения и т.д. Выделенные в гипертексте слова называются 
гипертекстовыми ссылками (гиперссылками). Именно гиперссылками задается 
структура гипертекстовой системы WWW. Гиперссылка – это адрес веб-
документа, который тематически, логически или каким-либо другим способом 
связан с веб-документом, в котором определена ссылка. 
Последующим развитием понятия гипертекста является гипермедиа – 
синтез гипертекста и мультимедиа. Гипермедиа-документ включает не только 
гипертекст, но и анимацию, аудио- и видеоинформацию [42].  
Существует множество веб технологий таких как, Microsoft Word. Если 
требуется создавать только простые документы, в этом случае вам лучше всего 
подходит блокнот. Для более сложных задач следует использовать Word или 
другой текстовый редактор. Блокнот – это несложный текстовый редактор, 
используемый для создания простых документов или веб-страниц. 
Для создания и изменения файлов, содержащих форматирование, 
пользуйтесь редактором Word. Редактор Word предназначен для создания и 
редактирования текстовых файлов, содержащих форматирование или рисунки. 
Для редактирования простого текста или создания веб-страниц пользуйтесь 
блокнотом. 
Dreamweaver. Dreamweaver относится к так называемым «визуальным» 
редакторам, то есть вы сразу можете видеть на экране (хотя бы 
приблизительно) результат своей работы. При этом он предоставляет полный 
доступ к источнику кода и не вставляет в него ничего лишнего. Таким образом, 
вы можете создавать свою страничку и параллельно изучать HTML, заглядывая 
в источник. 
Возможность визуального редактирования в Dreamweaver также 
позволяет вам быстро создавать или менять дизайн проекта без написания кода. 
Вы можете рассмотреть все ваши централизованные элементы и перетащить их 
с удобной панели непосредственно в документ. 
По сравнению с другими веб-редакторами высокого уровня, Dreamweaver 
больше всех отстает в вопросах работы с элементами серверной стороны. 
FrontPage привержен своим родным серверам от Microsoft, а вот Dreamweaver 
требует установки Dreamweaver UltraDev для нормальной работы с серверными 
приложениями [4]. 
FrontPage,  программа «визуального» редактирования HTML-документов. 
С ее помощью можно создать веб-сайт полностью от начала и до конца, но 
подобный сайт выполняется по типовой схеме и не обладает 
индивидуальностью. Поэтому рекомендуется применять возможности этой 
программы только для некоторых наиболее рутинных операций. 
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В программе FrontPage предусмотрена поддержка Java, JavaScript и 
модулей приложений Netscape. Главным преимуществом FrontPage являются 
его средства управления веб-серверами. Функции управления обеспечивают 
контроль над всеми аспектами создаваемых серверов, включая автоматическое 
обновление URL-связей между начальной страницей и ее дочерними 
страницами (т.е. страницами, которые связаны с начальной страницей сервера). 
Язык программирования Java разработан около тринадцати лет назад 
компанией Sun Microsystems. Данный язык существует сегодня в Интернете в 
двух вариантах: JavaScript и собственно Java. Первый вариант языка является 
всего лишь надстройкой стандарта HTML и значительно расширяет 
возможности документа, созданного в этом формате. Модуль, написанный на 
JavaScript, интегрируется в файл HTML как подпрограмма и вызывается на 
исполнение из соответствующей строки HTML-кода стандартной командой. 
Встроенный в браузер интерпретатор языка воспринимает и скрипт, и сам код 
гипертекста как единый документ, обрабатывая те и другие данные 
одновременно [34]. 
Модуль Java в отличие от JavaScript не интегрируется в использующую 
его страницу, а существует как самостоятельное приложение с расширением 
class (апплет). 
При использовании этого варианта языка апплет также вызывается из 
HTML-файла соответствующей командой, но загружается, инициализируется и 
запускается на исполнение в виде отдельной программы, в фоновом режиме. 
С помощью технологии Java можно придать своей странице элементы 
интерактивности, формировать, компоновать и полностью контролировать 
формат всплывающих окон и встроенных фреймов, организовывать такие 
активные элементы, как «часы», «бегущие строки» и иную анимацию, создать 
чат. Большинство веб-камер, передающих на сайт «живое» изображение, также 
работают на базе соответствующих приложений Java. 
Среди достоинств этой технологии следует отметить отсутствие 
необходимости устанавливать и настраивать на сервере какие-либо 
дополнительные модули, обеспечивающие работу Java-программ. Главный 
недостаток Java заключается в том, что пользователи браузеров старых версий, 
не поддерживающих компиляцию данного языка, воспринимать объекты, 
созданные при помощи Java и JavaScript, не смогут.  
Технология CGI (Common Gateway Interface) подразумевает 
использование в составе ресурса Интернет интерактивных элементов на базе 
приложений, обеспечивающих передачу потока данных от объекта к объекту. 
Именно так организовано во Всемирной сети большинство чатов, конференций, 
досок объявлений, гостевых книг, поисковых машин и систем подсчета 
рейтинга. В общем случае принцип работы CGI выглядит следующим образом: 
пользователь заполняет на веб-страничке ту или иную форму и нажимает на 
кнопку, после чего встроенная в код HTML строка вызова CGI-скрипта 
запускает соответствующую программу CGI и передает ей управление 
процессом обработки информации. Введенные пользователем данные 
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отсылаются этой программе, а она, в свою очередь, «встраивает» их в другую 
страницу, отправляет по почте или трансформирует каким-либо иным 
способом. Скрипты CGI размещаются на сервере в специально отведенной для 
этих целей директории, которой, как правило, назначается имя CGI-BIN. 
Помимо упомянутых возможностей с помощью данной  технологии 
можно организовать систему показа последовательности рекламных баннеров 
или автозагрузки файлов на сервер, создать форму отправки электронного 
письма непосредственно со страницы сайта или службу виртуальных открыток. 
Среди достоинств CGI следует отметить их независимость от клиентского 
программного обеспечения – эту технологию может применять каждый 
пользователь, просматривающий содержимое сервера при помощи браузера 
практически любой версии. Главный недостаток заключается в том, что для 
установки и настройки приложений CGI на сервере нужно обладать как 
минимум правами администратора, поскольку эти программы при запуске 
способны нарушить нормальное функционирование серверного компьютера и 
дестабилизировать работу сети [17]. 
Server Side Includes (SSI) – технология, тесно переплетенная с 
упомянутой выше CGI. На основе макроязыка, очень напоминающего С, SSI 
позволяет реализовать такие возможности, как вывод в документе того или 
иного текста в зависимости от определенных условий или согласно заданному 
алгоритму, формировать файл HTML из динамически изменяющихся 
фрагментов. Достоинства и недостатки SSI аналогичны и для технологии CGI. 
Personal Home Page Tools (PHP) – это еще один интерпретируемый язык, 
напоминающий PERL, предназначенный для придания веб-страницам 
элементов интерактивности. Код, написанный на языке PHP, встраивается в 
документ HTML подобно программе: в тот участок документа, где необходимо 
поместить интерактивный элемент, просто вставляется сценарий PHP.  
Технология PHP позволяет организовать на веб-странице счетчик 
посещений, подсчитывать статистику обращений к тем или иным разделам 
сайта, защитить доступ к HTML-документу паролем и многое другое. Среди 
недостатков PHP следует отметить то, что данная технология поддерживается 
далеко не всеми серверами Интернета. 
Macromedia Flash. Стандарт Flash был разработан компанией Macromedia 
в 1996 году. Основное назначение данной технологии – создание 
высококачественной интерактивной анимации, которую можно представлять 
при относительно небольшом размере итогового файла. С помощью 
Macromedia Flash веб-мастер имеет возможность изготавливать красочные 
анимационные заставки, определенные элементы которых могут «реагировать» 
на движения мыши, а также встроенные в веб-страницы мини-игры, 
озвученные мультипликационные клипы и многое другое. Эта веб-технология 
позволяет работать не только с растровой графикой, но и с векторной. Помимо 
этого текст импортируется в среду Flash не как растровое изображение, а 
именно как текст, в котором один символ кодируется одним байтом 
информации, что является серьезным оружием в борьбе с излишним объемом 
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результирующих файлов. Немаловажно, что во Flash имеется возможность 
воспроизведения музыки и звуков в формате МР3 [20]. 
Dynamic Hyper Text Markup Language (DHTML), динамический язык 
разметки гипертекста, является расширением стандарта HTML и позволяет 
создавать веб-страницы, включающие такие интерактивные элементы, как 
движущийся фон, расположенный под статичным содержимым документа, 
движущиеся объекты, выпадающие меню, подсвечивающие кнопки, при 
наведении курсора мыши, анимацию, бегущие титры и т.д. По большому счету 
DHTML представляет собой «среднее арифметическое» между технологиями 
HTML и JavaScript. Данный стандарт использует простые сценарии, 
подготовленные с помощью интерпретируемого макроязыка, обрабатываемого 
браузером совместно с кодом HTML. Такие сценарии именуются 
«скриплетами». 
Для создания скриплетов используются стандартные расширения 
DHTML и любой макроязык, поддерживающий директивы интерфейса ActiveX. 
DHTML распознается браузерами Microsoft Internet Explorer, начиная с версии 
4.0 и выше. 
XML (Extensible Markup Language) - это язык разметки, описывающий 
целый класс объектов данных, называемых XML- документами. Этот язык 
используется в качестве средства для описания грамматики других языков и 
контроля над правильностью составления документов. То есть сам по себе 
XML не содержит никаких тэгов, предназначенных для разметки, он просто 
определяет порядок их создания.  
Сам процесс создания XML документа очень прост и требует от нас лишь 
базовых знаний HTML и понимания тех задач, которые мы хотим выполнить, 
используя XML в качестве языка разметки. Таким образом, у разработчиков 
появляется уникальная возможность определять собственные команды, 
позволяющие им наиболее эффективно определять данные, содержащиеся в 
документе. Автор документа создает его структуру, строит необходимые связи 
между элементами, используя те команды, которые удовлетворяют его 
требованиям, и добивается такого типа разметки, которое необходимо ему для 
выполнения операций просмотра, поиска, анализа документа.  
Еще одним из очевидных достоинств XML является возможность 
использования его в качестве универсального языка запросов к хранилищам 
информации. Сегодня в глубинах W3C находится на рассмотрении рабочий 
вариант стандарта XML-QL(или XQL), который, возможно, в будущем составит 
серьезную конкуренцию SQL. Кроме того, XML-документы могут выступать в 
качестве уникального способа хранения данных, который включает в себя 
одновременно средства для разбора информации и представления ее на стороне 
клиента. В этой области одним из перспективных направлений является 
интеграция Java и XML - технологий, позволяющая использовать мощь обеих 
технологий при построении машинно-независимых приложений, 




XML позволяет также осуществлять контроль над корректностью 
данных, хранящихся в документах, производить проверки иерархических 
соотношений внутри документа и устанавливать единый стандарт на структуру 
документов, содержимым которых могут быть самые различные данные. Это 
означает, что его можно использовать при построении сложных 
информационных систем, в которых очень важным является вопрос обмена 
информацией между различными приложениями, работающими в одной 
системе. Создавая структуру механизма обмена информации в самом начале 
работы над проектом, специалист может избавить себя в будущем от многих 
проблем, связанных с несовместимостью используемых различными 
компонентами системы форматов данных.  
Также одним из достоинств XML является то, что программы-
обработчики XML- документов не сложны и уже сегодня появились и свободно 
распространяются всевозможные программные продукты, предназначенные для 
работы с XML-документами. XML поддерживается сегодня в Microsoft Internet 
Explorer 4/0 и в бета-версиях IE5. Было заявлено о его поддержке в 
последующих версиях Netscape Communicator, СУБД Oracle, DB-2, в 
приложениях MS-Office. Все это дает основание предполагать, что, скорее 
всего, в ближайшем будущем XML станет основным языком обмена 
информации для информационных систем, заменив собой, тем самым, HTML. 
На основе XML уже сегодня созданы такие известные специализированные 
языки разметки, как SMIL, CDF, MathML, XSL, и список рабочих проектов 
новых языков, находящихся на рассмотрении W3C, постоянно пополняется 
[42]. 
Веб-хостинг (Хостинг) – наука сложная. На первый взгляд кажется, что 
самый тяжелый и трудоемкий этап в процессе создания персональной 
домашней странички или веб-сайта – это написание кода и рисование графики. 
Увы, как только нанесены последние штрихи и проведены заключительные 
проверки странички на локальном компьютере и она, наконец, готова предстать 
перед требовательными взорами публики, неминуемо возникает вопрос о 
размещении ее в Интернете. И к этой проблеме надо подойти со всей 
серьезностью: от того, где именно будет опубликована ваша работа, зависит и 
посещаемость страницы, и те возможности, которые вы сможете на ней 
реализовать. Поэтому подумайте о хостинге заранее и выберите наиболее 
подходящий для вас вариант, исходя из своих потребностей и бюджета. 
Веб-хостингом называется размещение веб-страниц в сети Интернет на 
заранее арендованном дисковом пространстве какого-либо сервера. При этом 
под хостингом подразумевается не публикация веб-страницы, а именно аренда 
такого дискового пространства [27].  
 
1.2.2 Язык HTML 
 
Всемирная паутина (World Wide Web) состоит из множества электронных 
документов, связанных между собой и представляющих огромный кладезь 
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информационных данных, которые описываются специальными 
технологическими правилами. Эти правила составляются с помощью языка 
гипертекстовой разметки HTML -  HyperText Markup Language [27]. 
Hypertext Markup Language (язык разметки гипертекста) давно перестал 
быть просто языком программирования. Понятие HTML включает в себя 
различные способы оформления гипертекстовых документов, дизайн, 
гипертекстовые редакторы, браузеры и многое другое. HTML выступает в роли 
фундамента, на базе которого реализуются прочие сетевые программные 
технологии, призванные повысить общую привлекательность, эффективность и 
интерактивность носителей информационных данных. Так же, как фундамент 
строящегося дома представляет собой несущую конструкцию, на которой 
впоследствии крепятся стены и производятся отделочные работы, HTML 
служит простейшим и, по большому счету, незаменимым средством создания 
гипертекстовых документов, которое в совокупности с более гибкими и 
функциональными интернет технологиями позволяет получать поистине 
фантастические результаты. Человек, изучивший этот язык, обретает 
возможность делать сложные вещи простыми способами и, главное, быстро, 
что в компьютерном мире значит не так уж и мало. 
Гипертекст как нельзя лучше подходит для включения элементов 
мультимедиа в традиционные документы. Практически, именно благодаря 
развитию гипертекста, большинство пользователей получило возможность 
создавать собственные мультимедийные продукты и распространять их на 
компакт-дисках. Такие информационные системы, выполненные в виде HTML-
страниц, не требуют разработки специальных программных средств, так как все 
необходимые инструменты для работы с данными (веб-браузеры) стали частью 
стандартного программного обеспечения большинства персональных 
компьютеров. При таком подходе от пользователя требуется выполнить только 
ту работу, которая непосредственно относится к тематике разрабатываемого 
продукта: подготовить тексты, нарисовать рисунки, создать HTML-страницы и 
продумать связи между ними. Неохваченными остались только технические 
проблемы, так же, как получение видеоизображений, качественного звука, 
тиражирование дисков и т.д. 
HTML как основа создания веб-страниц имеет прямое отношение и к 
новому направлению изобразительного искусства веб-дизайну. Художнику в 
Интернете не достаточно просто нарисовать красивые картинки, оригинальный 
логотип, создать новый фирменный стиль. Необходимо еще разместить все это 
в Сети, продумать связи между веб-страницами, чтобы все двигалось, 
откликалось на действия пользователя, поражало воображение неискушенных 
клиентов, а у приверженцев Сети вызывало желание создать что-нибудь свое, 
оригинальное в этой области. 
Гипертекст (hypertext) – это особый текст, в котором есть ссылка на веб-
страницу или документ. В данном случае приставка «гипюр» означает более 
чем, так как вы видите перед собой нечто большее, чем просто текст. В 
большинстве браузеров гипертекст (или гиперссылка) обычно подчеркивается и 
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выделяется другим цветом, в отличие от остального текста. Если щелкнуть на 
гипертекст, то его цвет изменится. Щелчок на гиперссылке приводит к тому, 
что веб-браузер запрашивает документ, на который указывается ссылка, а затем 
загружает его в окно браузера. 
Благодаря гипертексту веб-страница приобретает свойство 
интерактивности. Именно гипертекст лежит в основе структуры Веб и, в 
некотором смысле, информация в веб организована по тому же принципу, что и 
в человеческом мозге. 
У гипертекста нет ни начала, ни конца. Большинство печатных изданий 
предназначено для прочтения от первой до последней страницы. В этом смысле 
они обладают линейной структурой. А гипертекст больше напоминает паутину 
с неопределенным центром. В этой децентрализации одновременно заключено 
и очарование, и разочарование веб. Гипертекст можно использовать для поиска 
именно того, что нужно или для безумной скачки от одной ссылки к другой. 
Искусство создания достойных веб-страниц заключается, прежде всего, в 
разумной организации информации. Пользователь должен иметь перед глазами 
структуру страницы или ее краткое содержание, чтобы выбрать то, что его 
интересует. 
Гипертекст породил много специальных терминов такие как: 
- Элемент (element) – конструкция языка HTML. Это контейнер, 
содержащий данные и позволяющий отформатировать их определенным 
образом. Любая веб-страница представляет собой набор элементов. Одна из 
основных идей гипертекста – возможность вложения элементов. 
- Тег (tag) – начальный или конечный маркеры элемента. Теги 
определяют границы действия элементов и отделяют элементы друг от друга. В 
тексте веб-страницы теги заключаются в угловые скобки, а конечный тег всегда 
снабжается косой чертой. 
- Атрибут (attribute) – параметр или свойство элемента. Это, по сути, 
переменная, которая имеет стандартное имя и которой может присваиваться 
определенный набор значений: стандартных или произвольных. Атрибуты 
располагаются внутри начального тега и отделяются друг от друга пробелами. 
- Гиперссылка – фрагмент текста, который является указателем на другой 
файл или объект. Гиперссылки необходимы для того, чтобы обеспечить 
возможность перехода от одного документа к другому. 
- Фреймы (frame) – этот термин имеет два значения. Первое – область 
документа со своими полосами прокрутки. Второе значение – это одиночное 
изображение в сложном графическом (анимационном) файле (по аналогии с 
кадром кинофильма). 
- HTML-файл или HTML-страница – документ, созданный в виде 
гипертекста на основе языка HTML. Такие файлы имеют, как правило, 
расширения html или htm. В гипертекстовых редакторах и браузерах эти файлы 
имеют общее название «документ». 
- Программный код – аналог понятия «текст программы». 
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- Код HTML – гипертекстовый документ в своем первоначальном виде, 
когда видны все элементы и атрибуты. 
- Веб-страница – документ (файл), подготовленный в формате 
гипертекста и размещенный в World Wide Web. 
- Сайт (site) – набор веб-страниц, принадлежащих одному владельцу. 
- Браузер (browser) – программа для просмотра веб-страниц. 
Прежде чем начинать создание собственных HTML-документов, полезно 
познакомиться с программами, необходимыми для просмотра таких 
документов, то есть с браузерами. Основная функция браузера заключается в 
интерпретации кода HTML и выводе визуального результата на экран монитора 
пользователя. Браузеры используются не только как средство просмотра, но и 
как почтовые программы, а также как средство загрузки файлов посредством 
FTP. Также необходимо изучить две основные функции браузеров: просмотр 
веб-страниц и редактирование их содержимого (элементов HTML). Сегодня 
существует большое количество самых разнообразных браузеров, из которых 
наибольшей популярностью пользуются три программы: Internet Explorer, 
Netscape Navigator и Opera. Они позволяют корректно просматривать 
гипертекст. Именно им удалось найти решения, завоевавшие всеобщее 
признание. А тот факт, что эти компании постоянно изыскивают возможности 
реализовать в своих программах поддержку нововведений конкурента, является 
причиной быстрого развития гипертекста. Пользователи в этой ситуации только 
выигрывают, получая в свое распоряжение все новые и новые, самые 
современные программные продукты. 
Многие называют HTML языком программирования. Это не совсем 
верно, т.к. в традиционном понимании HTML является языком разметки 
электронных документов, лишь указывающим программам просмотра HTML-
страниц (браузерам) форму представления описанной в документе 
информации. 
Каждый веб-узел для отображения информации использует именно 
HTML. Этот язык был разработан в конце 80-х – начале 90-х годов 
инициативной группой в Европейской лаборатории физики частиц (CERN) в 
Женеве. Веб-страница в формате HTML (веб-документ) – это простой 
текстовый файл, который можно читать и создавать с помощью любого 
текстового редактора. Веб-документ содержит набор команд HTML, которые 
сообщают браузеру, как отобразить страницу веб. Когда соединяешься с веб-
узлом с помощью браузера, веб-сервер посылает вашему браузеру по сети 
документ в формате HTML. Эффективность и популярность HTML 
обусловлена тем, что любой компьютер при помощи программы-браузера 
может принимать и отображать HTML-страницы, независимо от того, является 
ли этот компьютер обычным PC, работающим под Windows, рабочей столицей, 
ориентированной на Unix или компьютером Macintosh. 
В тексте HTML-документа, который обрабатывается браузером, 
содержится информация двух типов: 
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- структурная (управляющая) информация, которая определяет 
отображения документа. Это позволяет проектировщику веб-страницы 
определить связи с другими документами. 
- содержательная информация, которая собственно и является тем 
текстом, графикой или звуком, отображаемых браузером. 
Язык описания гипертекстовых документов (HTML), на основе которого 
создаются все веб-страницы, поддерживает интернет, интернет-создание 
документов типа мультимедиа, содержащих рисунки, текст, анимацию, звук и 
связи с другими документами. Гипертекстовые ссылки - это специальные слова 
или рисунки, соответствующие другой веб-странице. 
HTML – представляет собой мощное средство обработки документов. Он 
не является языком программирования. При использовании HTML необходимо 
просто включать в текст документов специальные символы – теги (коды), 
которые предоставляют браузеру определенную информацию. Используя теги 
HTML можно обозначать данные элементы, обеспечивая веб-браузеры 
минимальной информацией для отображения данных элементов, сохраняя в 
целом общую структуру и информационную полноту документов [25]. 
HTML-теги могут быть условно разделены на две категории:  
- теги, определяющие, как будет отображаться веб-браузером тело 
документа в целом;  
- теги, описывающие общие свойства документа, такие как заголовок или 
автор документа. 
Любой документ HTML начинается с открывающего тега и заканчивается 
соответствующим ему закрывающим тегом. Закрывающий тег отличается от 
открывающего наличием косой черты перед названием тега. В языке HTML нет 
различий между большими и малыми буквами при записи тегов, однако 
принято записывать открывающий тег большими буквами, а закрывающий – 
малыми. Часть документа, которая находится в пределах от открывающего тега 
до соответствующего ему закрывающего тега, называется контейнером (to 
contain – содержать что-либо). Теги, у которых есть закрывающий и 
открывающий варианты записи называются парными, а те, которые 
используются только в одном виде, называются непарными. Весь файл веб-
страницы – это по сути дела один большой контейнер HTML (так как 
начинается  и заканчивается). 
Внутри контейнера HTML последовательно записываются два 
контейнера:  
- Заголовок документа. Внутри этого контейнера записываются 
параметры, общие для всей страницы. Для примера можно поместить сюда 
контейнер, позволяющий поместить текст в заголовке окна браузера. 
- Тело документа. Этот контейнер содержит всё то, что должен показать 
браузер внутри своего окна при открытии документа. Если документ содержит 
только текст, то этот текст нужно записывать именно здесь, а также можно 
добавить и другие элементы, такие как графика, таблицы, ссылки и т. д. 
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Если сравнить исходные тексты различных веб-страниц, то можно легко 
увидеть сходство их структур. Это объясняется тем, что документы создаются 
по определенным правилам. В основу синтаксиса языка HTML лег стандарт 
ISO 8879:1986 «Information processing. Text and Office systems. Standard 
Generalized Markup Language (SGML)». Правда, существует большое различие 




2 Методология исследования и разработка веб-сайта «Мотивация 
сотрудников с синдромом эмоционального выгорания» 
 
2.1 Методики по изучению особенностей мотивации сотрудников с 
эмоциональным выгоранием 
 
2.1.1 Обзор и характеристика выбранных методик 
 
Исследование направлено на изучение мотивации сотрудников с 
синдромом эмоционального выгорания и его признаками, а именно выявление 
особенностей мотивации у таких сотрудников. 
Исследование проводилось в 2 этапа: 
На первом этапе исследования была выявлена  сформированность 
синдрома эмоционального выгорания и ведущие симптомы эмоционального 
выгорания у испытуемых в процессе выполнения профессиональной 
деятельности. Для определения уровня эмоционального выгорания сотрудников 
ООО «Экспоцентр» были подобраны следующие методики:  
- методика диагностики уровня эмоционального выгорания (В.В. Бойко), 
позволяющая определить наличие или отсутствие данного синдрома, 
доминирующие факторы и ведущие симптомы. 
-  методика MBI, направленная на определение степени выгорания. 
На втором этапе мы исследовали мотивацию профессиональной 
деятельности сотрудников и выявили преобладание того или иного фактора 
мотивации с помощью 12-Факторного опросника профессиональной 
деятельности Е.А. Климова. 
 
2.1.2 Особенности проведения и интерпретация полученных 
результатов 
 
а) Методика «Диагностика эмоционального выгорания»  В. В. Бойко  
Данная методика предоставляет подробнейшую картину синдрома 
эмоционального выгорания, с её помощью диагностируют симптомы 
эмоционального выгорания, уровень сформированность и фазы развития 
синдрома эмоционального выгорания (напряжение, резистенция, истощение) 
[36]. 
В.В. Бойко рассматривает профессиональное выгорание с позиций 
общего адаптационного синдрома Г. Селье. Выделяют 3 стадии развития 
выгорания, каждая из которых проявляется в виде 4 симптомов: 
1) Фаза напряжения. 
Наличие напряжения служит предвестником развития и запускающим 
механизмом формирования синдрома профессионального выгорания. 
Тревожное напряжение включает следующие симптомы: переживание 
психотравмирующих обстоятельств, неудовлетворённость собой, чувство 
безысходности, тревога и депрессия. 
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2) Фаза резистентности. 
 При осознании наличия тревожного напряжения, человек стремится 
избегать действия эмоциональных факторов с помощью ограничения 
эмоционального реагирования: неадекватного избирательного эмоционального 
реагирования, эмоционально-нравственной дезориентации, расширения сферы 
экономии эмоций, редукции профессиональных обязанностей. 
3) Фаза истощения. 
Характеризуется падением общего энергетического тонуса и ослаблением 
нервной системы: эмоциональный дефицит, эмоциональная отстранённость, 
личностная отстранённость (деперсонализация), психосоматические и 
вегетативные проявления [44]. 
Инструкция и текст опросника находятся в приложении А. 
б) Опросник выявления эмоционального выгорания MBI.  
Данный опросник разработали американские психологи К. Маслач и С. 
Джексон. Он направлен на измерение степени выгорания. В опроснике 
содержится 22 утверждения о чувствах и переживаниях, связанных с 
выполнением рабочей деятельности. Испытуемым предлагается определить 
степень собственного отношения по каждому из утверждений. (ПРИЛОЖЕНИЕ 
Б) Опросник имеет три шкалы: «эмоционального истощения», 
«деперсонализации», «редукции личных достижений».  
Эмоциональное истощение характеризуется психическим утомлением, 
усталостью, эмоциональной опустошенностью, симптомами депрессии. 
Вначале наблюдается эмоциональное перенасыщение, сопровождающееся 
эмоциональными срывами, агрессивными реакциями, вспышками гнева, 
впоследствии оно сменяется снижением эмоциональных ресурсов, утратой 
эмоционального интереса к окружающей действительности. 
Под деперсонализацией понимается дегуманизация (обесценивание) 
межличностных отношений, негативизм, циничность по отношению к чувствам 
и переживаниям других людей. У индивида появляются скрытые или явные 
негативные установки, возрастают обезличенность и формальность контактов, 
отмечаются частые вспышки раздражения и конфликтные ситуации. Для всех 
характеристик деперсонализации важна утрата эмоционального компонента 
психических процессов (потеря чувств к родным людям, снижение эмпатии, 
отзывчивости, соучастия).  
Редукция личностных достижений характеризует снижение 
профессиональной эффективности работника, которое может проявляться в 
негативизме к служебным достоинствам и возможностям, в ограничении 
обязанностей по отношению к социальному окружению, в уменьшении 
значимости выполняемой деятельности. Ярко выражено чувство собственной 
несостоятельности и некомпетентности [45]. 
Отличительной особенностью позиции С. Maslach и ее коллег является 
акцентирование внимания на профессиональном характере синдрома 
выгорания, рассмотрении его « как результат профессиональных проблем, а не 
как психиатрический синдром» [24]. 
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Инструкция и текст опросника находятся в приложении Б. 
в) 12-Факторный опросник профессиональной деятельности Е.А. 
Климова.  
Методика представляет собой опросник из 33 вопросов, каждый, из 
которого испытуемый оценивает по 11-балльной шкале. Вопросы теста дают 
представление о преобладании того или иного фактора мотивации 
профессиональной деятельности: 
1 – потребность в высокой зарплате и материальном вознаграждении; 
желание иметь работу с хорошим набором льгот и надбавок; выявляет 
тенденцию к изменению в процессе трудовой жизни, повышенное значение 
потребности; 
2 – потребность в хороших условиях работы и комфортной окружающей 
обстановке; выявляет потребность в комфортных условиях работы (распорядок, 
удаленность, рабочее место, оборудование, эргономика и т.п.); 
3 – потребность в чётком структурировании работы, наличии обратной 
связи и информации, позволяющей судить о результатах работы, потребность в 
снижении неопределённости и установлении правил и директив работы; мерило 
потребности в руководстве и определённости, потребность, которая может 
служить индикатором стресса или беспокойства, может возрастать или падать; 
4 – потребность в социальных контактах: общение с широким кругом 
людей, лёгкая степень доверительности, тесных связей с коллегами (показатель 
стремления работать с другими людьми); показатель стремления работать с 
другими людьми, не следует путать с тем, насколько работник хорошо 
относится к коллегам (этот фактор может иметь очень низкое значение, тем не 
менее, человек может быть хорошо социально адаптированным); 
5 – потребность формировать и поддерживать долгосрочные стабильные 
взаимоотношения, малое число коллег по работе, значительная степень  
близости взаимоотношений, доверительности; потребность в более тесном 
контакте с людьми; 
6 – потребность в завоевании признания со стороны других людей; 
показатель показывает на симпатии к другим и хорошие социальные 
взаимоотношения, это потребность личности на внимание со стороны других 
людей, желание чувствовать свою значимость; 
7 – потребность ставить для себя дерзновенные сложные цели и достигать 
их; это показатель потребности следовать поставленным целям и быть 
самомотивированным; показатель стремления намечать и завоёвывать 
сложные, многообещающие рубежи; 
8 – потребность во влиятельности и власти, стремление руководить 
другими; настойчивое стремление к конкуренции и влиятельности; показатель 
конкурентной напористости, поскольку предусматривает обязательное 
сравнение с другими людьми и оказание на них влияния; 
9 – потребность в разнообразии, переменах и стимуляции; стремление 
избегать рутины (скуки); указывает на тенденцию всегда находиться в 
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состоянии приподнятости, готовности к действиям, любви к переменам и 
стимуляции; 
10 – потребность быть креативным, анализирующим, думающим 
работником, открытым для новых людей; показатель свидетельствует о 
тенденции к проявлению пытливости, любопытства, нетривиального мышления 
(но идеи не обязательно будут правильными и приемлемыми); 
11 – потребность в самосовершенствовании, росте и развитии как 
личности; показатель желания самостоятельности, независимости, 
самосовершенствования; 
12 – потребность в ощущении востребованности, в интересной 
общественно полезной работе; показатель потребности в работе, наполненной 
смыслом и значением с элементами общественной полезности. 
Большое количество баллов, присуждаемое какому-либо фактору, 
свидетельствует о его высокой значимости для испытуемого. Малое количество 
баллов показывает относительно низкий уровень потребности относительно 
прочих мотивационных факторов [31]. 
Инструкция и текст опросника находятся в приложении В. 
 
2.2 Создание веб-сайта «Мотивация сотрудников с синдромом 
эмоционального выгорания»  
 
2.2.1 Разработка веб-сайта с помощью редактора Dreamweaver CS5 
 
Для создания данного сайта, мы использовали редактор Dreamweaver 
CS5, в нем можно одновременно просматривать и делать корректировку,  как 
кода, так и графической части. 
Dreamweaver – это визуальный редактор гипертекстовых документов. 
Dreamweaver представляет собой мощную профессиональную программу, 
обладающую всеми необходимыми средствами для генерации HTML-страниц 
любой сложности и масштаба. Данная программа обеспечивает режим 
визуального проектирования (WYSIWYG), отличается очень чистой работой с 
исходным текстом веб-документов, обладает встроенными средствами 
поддержки больших сетевых проектов. 
Существует несколько версий программы Dreamweaver. По сути, это 
развитая среда веб-проектирования и программирования, в которую встроено 
несколько программных средств и модулей, обеспечивающих весь 
операционный цикл по разработке и поддержке виртуальных проектов любого 
масштаба и сложности. Назовем главные  программные средства и модули. 
Последовательная поддержка визуального проектирования. Визуальным 
принято называть такой стиль или способ создания гипертекстовых 
документов, в котором работа с текстом и образами объектов преобладает над 
непосредственным кодированием. В идеале пользователь должен быть 
полностью свободен от необходимости обращения к HTML-кодам, а 
проектирование обязано вытеснить кодирование. Dreamweaver подошел к 
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декларируемому абсолюту ближе других конкурентов. Прямая работа с кодами 
полностью не исключена, но сведена к разумному минимуму. Dreamweaver не 
только обладает мощным арсеналом средств визуального проектирования, но и 
может отображать веб-страницы с минимальными потерями и искажениями – 
почти как специализированные программы просмотра (Microsoft Internet 
Explorer или Netscape Navigator). 
Мощный инструментарий обработки кодов. Программе есть что 
предложить и профессионалам в области веб-дизайна, предпочитающим 
создавать гипертекстовые документы при помощи прямого кодирования. В 
оболочку Dreamweaver встроен полнофункциональный HTML-редактор 
HomeSite, который ранее принадлежал другой фирме и позиционировался как 
самостоятельное приложение. Эта программа, обладающая полноценным 
арсеналом средств кодирования, в свое время занимала верхние строчки в 
компьютерных обзорах и многими аналитиками рассматривалась как конкурент 
Dreamweaver. 
Среди прочих программ данного класса Dreamweaver выделяется своим 
корректным обращением с кодами HTML. Он порождает чистый лаконичный 
текст, в котором почти нет вспомогательных дескрипторов и громоздких 
служебных комментариев. Встроенный в программу механизм 
препроцессорной обработки позволяет импортировать HTML-файлы, 
созданные сторонними приложениями – гипертекстовыми и текстовыми 
редакторами. Гибкая система настроек процедуры импорта помогает 
добиваться отличных результатов: почти во всех случаях импортированный 
документ будет представлен в программе без потерь и искажений. 
Развитая электронная справочная система. В состав редактора входит 
электронное справочное руководство, содержащее компактное и полное 
изложение основных языковых средств, используемых для создания веб-
документов. Это теги HTML (Hypertext Markup Language), стилевые 
декларации CSS (Cascading Style Sheet), функции и операторы языка JavaScript, 
соглашения и описания DOM (Document Object Model). 
Неограниченное расширение функциональных возможностей пакета. 
Dreamweaver основан на принципах открытой архитектуры. Это значит, что 
полностью открыт интерфейс прикладного программиста (Application 
Programming Interface, API), с помощью которого программисты и софтверные 
фирмы могут выполнить радикальные изменения функциональных 
возможностей программы и ее интерфейса: добавить новый инструмент, 
создать палитру или раздел меню, запрограммировать новый объект или 
мультимедийный ролик и прочее.  
В состав инструментов гипертекстового редактора включены команды 
вставки анимированного текста и анимированных кнопок – самых 
востребованных в повседневной практике дизайнера Flash-объектов. Более 
сложные ролики надо импортировать в программу как внешние файлы. В 
состав Dreamweaver входит программное дополнение, предназначенное для 
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проигрывания мультимедийных роликов, поэтому можно просмотреть 
интерактивные эффекты Flash-технологии не покидая редактора. 
Еще более тесная интеграция связывает Dreamweaver с программой 
Fireworks. Это специализированный редактор, разработанный фирмой 
Macromedia для создания и оптимизации веб-графики. Взаимодействие этих 
программ выходит далеко за пределы совместного использования общих 
файлов – обычного уровня кооперации различных программных средств. 
Вместе они представляют собой автоматизированную среду разработки 
гипертекстовых документов, насыщенных сложными графическими вставками 
и таблицами. 
Поддержка сетевых операций и удаленного администрирования сайтов. 
Процесс разработки развитого сетевого проекта, как правило, не заканчивается 
созданием всех составляющих гипертекстовых документов и ссылочной 
структуры. Чтобы разместить сайт во всемирной паутине, требуется выполнить 
большой объем работ по сопровождению проекта. Регистрация на поисковых 
машинах и в каталогах, организация сетевой рекламы, обмен ссылками и 
баннерами с родственными сетевыми ресурсами – вот далеко не полный 
перечень необходимых мероприятий по поддержке веб-узла. Все эти операции 
сопровождаются изменениями версий документов, расположенных на 
удаленном сервере. В оболочку Dreamweaver встроена специальная 
подпрограмма, предназначенная для обслуживания опубликованных в сети 
документов и сайтов. Она располагает всеми необходимыми инструментами 
для обновления удаленных версий документов. Эта программа поддерживает 
распределенную работу нескольких исполнителей над одним сетевым 
проектом; она обладает механизмом синхронизации версий документов и 
защиты от несанкционированного доступа. 
Полноценная поддержка современных языков и технологий. Средства 
разработки виртуальных проектов и сетевые стандарты развиваются очень 
динамично. Чтобы обеспечить конкурентоспособность, новые версии 
программы должны поддерживать текущие обновления языков и стандартов. 
Эта поддержка не ограничивается декларативными заявлениями; в состав 
редактора входят библиотеки объектов, инструменты контроля синтаксических 
конструкций, средства разработки приложений. 
Поддержка серверных технологий и программирования на стороне 
сервера. Ранее считалось, что разработка сложных документов с серверными 
включениями и динамически обновляемыми фрагментами баз данных – это 
сфера специализированных редакторов. Фирма Macromedia позиционировала 
на этом рынке два профессиональных приложения – программы Dreamweaver 
UltraDev и Cold Fusion. Теперь большая часть функций этих программ встроена 
в оболочку Dreamweaver CS5, что превращает редактор в мощное средство 
разработки серверных приложений и узлов с динамически обновляемым 
содержанием [11]. 
Способ общения, который предлагает Dreamweaver, базируется на 
привычных для современного пользователя принципах графического оконного 
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интерфейса. Его главными «несущими конструкциями» являются командное 
меню, палитры, клавиатурные сокращения и контекстные меню. Все 
интерфейсные элементы встроены в большое окно программы, а 




Рисунок 1 – Внешний вид Dreamweaver CS5 
 
Главное меню изображено на рисунке 2. Главное командное меню – это 
непременный атрибут любого Windows - приложения. Оно открывает доступ к 
командам, диалогам, полям, кнопкам, с помощью которых выполняется вся 
содержательная работа по созданию документа, настройке программы, 
управлении. Процессом визуализации и прочее. Каждый раздел меню 
объединяет группу функционально близких команд, которые образуют 
иерархию вложенных меню и подменю. 
В главное меню входят следующие разделы: File (Файл), Edit (Правка), 
View (Вид), Insert (Вставка), Modify (Изменить), Text (Текст), Commands 




Рисунок 2 – Главное меню 
 
Панель документа показана на рисунке  3. Панель документа (Document 
toolbar) объединяет интерфейсные элементы, предназначенные для обработки 
гипертекстового документа и управления файлами. Она выполняет функции 
основного диспетчерского пульта. Панель объединяет кнопки вызова наиболее 
востребованных команд и ресурсов редактора. Это удобное интерфейсное 
средство существенно сокращает накладные расходы, связанные с навигацией 
по системе вложенных меню и подменю программы. 
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В состав панели документов входят следующие интерфейсные элементы: 
Code and Design (Режим разметки и планировки), Design View (Режим 
планировки), Live Data View (Режим отображения динамических объектов), 
Document Title (Заголовок документа), File Management (Управление файлами), 
Preview/Debug in Browser (Просмотр/Отладка в браузере), Refresh Design View 
(Обновить планировку), Reference (Справка), Code Navigation (Навигация по 




Рисунок 3 – Панель документа 
 
Главная панель (рисунок 4). Главная панель (Insert Bar) – предназначена 
для вставки в документ различных объектов, вызова управляющих команд и 
активизации средств форматирования. Панель состоит из 12 вкладок, каждая из 
которых открывает доступ к тематической группе команд или управляющих 
средств: Common (Основной), Layout (Компоновка), Text (Текст), Tables 
(Таблицы), Frames (Фреймы), Forms (Формы), Templates (Шаблоны), Characters 
(Символы), Media (Мультимедиа), Head (Заголовок), Script (Скрипт), 
Application (Приложение). 
Группа панелей. Группы панелей располагаются в правой части окна 
программы. Каждая из них представлена отдельной вкладкой. Щелчок по 
вкладке с названием раскрывает группу и делает доступным все 
принадлежащие ей панели. Все многочисленные инструментальные панели 
первоначально распределены по 10 группам, из которых только половина 
выводится на экран по умолчанию. Состав групп можно настраивать, а также 
расширять их номенклатуру. 
 
                                    
 
Рисунок 4 – Главная панель 
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Окно документа, рисунок 5. Это то рабочее пространство, где создаются 
гипертекстовые документы. Оно хранит текст, картинки, таблицы, формы и 
другие объекты, которые составляют содержание HTML-страниц. Изображение 
HTML-страницы в окне документа не будет сильно отличаться от ее 
представления в наиболее популярных программах просмотра – браузерах 




Рисунок 5 – Окно документа 
 
Инспектор свойств изображен на  рисунке 6. Панель Инспектор свойств 
(Property inspector) – это одно из важнейших управляющих средств программы. 
Инспектор свойств, представляет собой панель, обладающую свойством 
контекстной зависимости, то есть содержимое этого объекта может меняться в 
зависимости от выполняемой операции, положения курсора и типа помеченных 
объектов. Большинство команд, выполняемых при помощи инспектора свойств, 
немедленно переносится на обрабатываемый объект – рисунок, текст или 
таблицу. Лишь в редких случаях требуется дополнительное подтверждение. По 
умолчанию инспектор находится в распахнутом состоянии, в котором он 
открывает доступ к максимальному числу параметров, относящихся к данной 









2.2.2 Основы работы с программой Dreamweaver CS5 
 
Создание документа. 
С точки зрения информатики, документом является материальный 
носитель или источник данных. Их содержимым может быть обычный текст, 
таблица, графическое изображение, музыкальный клип, видеоролик и прочее.  
Начало работы с гипертекстовым документом в Dreamweaver немногим 
отличается от текстовых редакторов. Пользователь имеет возможность создать 
новый пустой документ, открыть существующий HTML-файл и породить 
документ с непустым содержанием и форматированием на основе некоторого 
образца – шаблона. 
Любой новый документ создается в программе на основе некоторого 
образца. Это относится и к пустому документу, представленному в виде чистой 
страницы. Для выбора образца служит диалоговое окно New Document (Новый 
документ), которое выводится на экран сразу после выполнения запроса на 
создание нового документа. 
Любой новый документ, созданный в программе, выглядит как 
совершенно пустая страница. Для нее требуется определить несколько важных 
параметров и создать исходную гипертекстовую разметку. Это базовые 
установки, отвечающие за кодировку, размеры полей, цвет фона, заголовок 
документа, цвет ссылок и т.д. Все базовые настройки сведены в единое 
диалоговое окно, которое называется Page Properties (Свойства страницы) [4]. 
Dreamweaver предлагает гибкую среду для работы с различными веб-
документами. В дополнение к HTML-документам можно также создавать и 
открывать текстовые документы, в том числе язык разметки ColdFusion 
(CFML), ASP, JavaScript и каскадные таблицы стилей (CSS). Также 
поддерживаются файлы с исходным кодом, как например Visual Basic, .NET, C# 
и Java. 
Dreamweaver предоставляет несколько способов создания нового 
документа. Можно создать следующие документы: 
- новый пустой документ или шаблон; 
- документ на основе макета страницы, поставляемого с Dreamweaver, в 
том числе более тридцати макетов; 
на основе CSS; 
- документ, созданный по одному из существующих шаблонов. 
Можно также задать установки документа. Например, если обычно 
используется один тип документа, 
можно для новых страниц задать этот тип в качестве типа документа по 
умолчанию. 
Можно легко задавать такие свойства документа, как мета теги, заголовок 
документа, цвет фона, и некоторые другие свойства страницы в представлении 
≪Дизайн≫ или ≪Код≫ [33].      
Ввод, структурирование, форматирование текста. 
53 
 
Dreamweaver располагает самым обычным арсеналом возможностей для 
работы с символьной информацией – это набор, удаление и поиск символов, 
проверка орфографии и форматирование. 
Текстовый массив может быть просто набран с клавиатуры. Большие 
фрагменты удобнее создавать при помощи текстовых редакторов, а затем 
импортировать в Dreamweaver. Такие обмены можно выполнять посредством 
промежуточных файлов-посредников или при помощи буфера обмена. При 
передаче через буфер не сохраняется форматирование текста, полученное в 
родительской программе. 
Одно из важнейших средств структурирования HTML-документов  – 
заголовки. Правильно названные и расставленные заголовки служат 
своеобразными указателями, направляющими внимание читателя, 
облегчающими его навигацию по длинному и неоднородному гипертекстовому 
документу. 
В языке HTML предусмотрено 6 стандартных заголовков: <h1>, <h2>, 
<h3>, <h4>, <h5>, <h6>, в порядке убывания старшинства. Содержимое 
заголовка автоматически располагается на отдельной строке. 
Ссылки. 
Гипертекстом называется набор документов, связанных системой 
перекрестных ссылок – гиперсвязей, которые разрешают пользователю быстро 
перемещаться из одной части документа в другую или выполнять заданные 
управляющие инструкции. Гиперсвязи позволяют снабдить документы более 
развитой, нелинейной структурой. 
Перекрестная ссылка, или гиперссылка, состоит из двух частей. Первая, 
видимая, часть называется указателем или реже активной областью. Это 
публичная составляющая ссылки; она показывает, что данное место 
гипертекстового документа является не простой надписью или рисунком, а 
представляет гипертекстовую команду. Вторая составляющая, скрытая от 
непосредственного наблюдения, называется адресной частью ссылки или 
просто адресом. Щелчок по указателю загружает в программу просмотра 
документ, расположенный по этому адресу, или выполняет связанную с ним 
гипертекстовую команду. 
Почти все типы ссылок, получившие популярность во всемирной сети, 
можно создать средствами Dreamweaver: 
- ссылки на внешние гипертекстовые документы или файлы; 
- ссылки на именованные символы привязки (якоря); 
- ссылки на адреса электронной почты; 
- пустые ссылки и ссылки на Скрипты. 
Dreamweaver предлагает несколько способов создания гипертекстовых 
ссылок к документам, изображениям, файлам мультимедиа или загружаемым 
файлам. Ссылки можно создавать на основе текста или иного элемента 
документа, в том числе изображений или текстов, расположенных в заголовке, 
списке, таблице, слое или фрейме. Визуальное представление взаимных связей 
ваших файлов предлагается в карте сайта. Карта сайта позволяет добавлять к 
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сайту новые документы, создавать и удалять ссылки документов, проверять 
ссылки к зависимым файлам. 
Изображения. 
Редкий документ обходится без графических вставок. Рисунки, 
иллюстрирующие содержание веб-страницы, принято делить на две группы: 
встроенные (inline) и плавающие (floating). Эта классификация основана на 
привязке изображений к определенным элементам документа. Встроенные 
графические элементы во многих отношениях ведут себя как необычные 
литеры нестандартного размера и вида. Они занимают определенную позицию 
в текстовом массиве; меняют свое положение в процессе редактирования 
документа, переходят на другую строку по мере набора текста, на них 
действуют команды выравнивания и отступы и т.д. 
Плавающие изображения обладают большей самостоятельностью в 
документе, поскольку сохраняют привязку не к текущей позиции, а к полям 
страницы. 
Вставка изображения в Dreamweaver – это технически простая операция; 
программа располагает несколькими различными путями ее выполнения: 
а) выполнить команду вставки: 
          1) на главной панели в разделе Common щелкнуть по кнопке Image или 
перетащить на окно документа; 
2) выполнить команду главного меню Insert – Image; 
3) перетащить изображение на панели Assets на искомую позицию в 
окне документа; 
4) перетащить изображение с рабочего стола на искомую позицию в 
окне документа; 
б) в диалоговом блоке Select Image Source следует найти и пометить 
требуемый графический файл; 
в) задать параметры изображения при помощи панели Property Inspector. 
Восприятие графики страницы можно сделать более комфортным и 
наглядным, применив простейшие эффекты анимации. Наиболее простым 
способом оживления картинок является вставка анимационного GIF-
изображения. Анимационные картинки создаются в специальных программах; 
процедура их вставки не отличается от обычных растровых изображений. 
Dreamweaver показывает их только в статичном состоянии, увидеть их 
динамику можно в браузерах или при помощи специальных программ 
просмотра графики. 
Таблицы. 
Таблицы – готовые формы для хранения текстовой и графической 
информации. Самые простые таблицы, состоящие из одной ячейки с 
вложенным рисунком, - это еще один способ взаимной координации текста и 
изображений. С задачей объединения и рисунков и подрисуночных надписей 
прекрасно справится таблица из двух ячеек, расположенных по вертикали. 
Таблицы, созданные в Dreamweaver, по своим базовым свойствам почти 
не отличаются от таблиц, с которыми работают другие программы, например 
55 
 
текстовые редакторы или настольные издательские системы. Все представители 
этого класса объектов – это просто комбинация строк, столбцов, полей и 
граничных линий. 
Формы. 
Форма – это одно из важнейших средств организации обратной связи 
между пользователем, просматривающим веб-страницу, и компьютером, на 
котором она расположена. Формы являются статической основой, на которой 
базируется динамическое, интерактивное взаимодействие между клиентом и 
сервером. 
Формы как объекты языка HTML обеспечивают только отображение и 
сбор информации. Ее обработка выполняется специальными программными 
средствами. 
Формы состоят из двух частей: кода HTML, описывающего форму 
(например, поля, метки и кнопки, которые пользователь видит на странице), и 
сценария или приложения, которые обрабатывают полученную информацию 
(например, CGI-сценарий). Работа интерактивной формы без сценария CGI 
невозможна. Dreamweaver позволяет создавать разнообразные объекты 
интерактивных форм, такие как текстовые поля, поля для ввода пароля, 
переключатели, флажки, раскрывающиеся меню или «активные» изображения, 
такие как кнопка Submit (Отправить). 
Объекты формы можно вставлять, используя раздел Forms (Формы) 
Главной панели или с помощью команд Insert (Вставка) > Form (форма) и Insert 
(Вставка) >Form Objects (Объекты формы). 
Фреймы. 
Фрейм – это область гипертекстовой страницы с независимым 
поведением и содержанием. 
По своим свойствам такие области отчасти напоминают мини браузеры, 
вложенные в программу просмотра. Во фреймы одного окна программы 
просмотра можно загрузить различные HTML-файлы и просматривать их 
независимо друг от друга. Для просмотра страниц фрейм предлагает 
собственные линейки прокрутки и общие для всей программы управляющие 
кнопки и команды главного меню. 
Имеются два способа создать набор фреймов в Dreamweaver: можно 
проектировать это непосредственно, или можно выбирать из нескольких 
предопределенных наборов фреймов. Выбор предопределенного набора 
фреймов автоматически настраивает все наборы фреймов и фреймы, 
необходимые, чтобы создать макет (расположение) [4]. 
Dreamweaver позволяет работать с различными типами файлов. 
Исходным форматом рабочих файлов является HTML. HTML-файлы - или 
файлы языка гипертекстовой разметки - содержат язык на основе тегов, 
который используется для отображения веб-страницы в браузере. HTML-файлы 
сохраняются с расширением .html или .htm. По умолчанию Dreamweaver 
сохраняет файлы с расширением .html. Ниже перечислены другие стандартные 
типы файлов, которые доступны для работы в Dreamweaver: 
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CSS Файлы каскадных таблиц стилей имеют расширение .css. Эти файлы 
используются для форматирования HTML-содержимого и управляют 
расположением различных элементов страницы. 
GIF Файлы формата графического обмена (GIF) имеют расширение .gif. 
Формат GIF - это используемый в Интернете популярный графический формат 
для создания рисованного изображения, логотипов, изображений с 
прозрачными областями и анимации. Изображения в формате GIF содержат не 
более 256 цветов. 
JPEG Файлы формата JPEG (по имени объединенной группы экспертов 
по машинной обработке фотографических изображений) имеют расширение 
.jpg и обычно используются для работы с фотографиями или 
высококачественными цветовыми изображениями. Формат JPEG наилучшим 
образом подходит для цифровых или сканированных изображений, 
изображений, использующих текстуры, изображений с плавными переходами 
цвета и любых изображений, которым необходимо более 256 цветов. 
XML Файлы в формате расширяемого языка разметки имеют расширение 
.xml. Файлы содержат данные в исходной форме, которые подлежат 
форматированию с использованием языка XSL (расширяемого языка стилей). 
XSL Файлы в формате расширяемого языка стилей имеют расширение 
.xsl или .xslt. Файлы используются для определения стилей данных XML для 
отображения на веб-странице. 
CFML Файлы в формате языка разметки ColdFusion имеют расширение 
.cfm. Файлы используются для обработки динамических страниц. 
PHP гипертекстового препроцессора имеют расширение .php и 






















3 Результаты исследования и структура веб-сайта «Мотивация 
сотрудников с синдромом эмоционального выгорания» 
 
3.1 Анализ результатов исследования мотивации сотрудников с 
синдромом эмоционального выгорания 
 
Основной задачей исследования является изучение особенностей 
мотивации менеджеров с синдромом эмоционального выгорания. 
 На основании анализа теоретических источников по обозначенной 
проблеме было проведено исследование среди менеджеров транспортно-
логистической компании ООО «Экспоцентр» в количестве - 21 человека. 
Для получения результатов были использованы следующие методики: 
 Методика диагностики уровня эмоционального выгорания В.В. Бойко 
 Опросник выявления эмоционального выгорания MBI 
 12-Факторный опросник профессиональной деятельности Е.А. 
Климова; 
Исследование проводилось в бланковом виде. Результаты исследования 
были взяты для каждого члена коллектива, так же анализировалось средние 
значения для всех сотрудников. 
На первом этапе мы провели исследование для выявления симптомов 
эмоционального выгорания у менеджеров. 
На втором этапе выяснили особенности мотивации сотрудников с 
синдромом эмоционального выгорания в отличие от других сотрудников. 
По проведенному исследованию были получены следующие результаты: 
а) Методика диагностики уровня эмоционального выгорания В.В. Бойко. 
Позволяет оценить наличие эмоционального выгорания по трем шкалам: 
«напряжение», «резистенция», «истощение», которые включают в себя по 
четыре симптома. 
«Напряжение»: 
- переживание психотравмирующих обстоятельств; 
- неудовлетворенность собой; 
- «загнанность в клетку»; 
- тревога и депрессия. 
«Резистенция»: 
- неадекватное избирательное эмоциональное реагирование; 
- эмоционально-нравственная дезориентация; 
- расширение сферы экономии эмоций; 
- редукция профессиональных обязанностей; 
«Истощение»: 
- эмоциональный дефицит; 
- эмоциональная отстраненность; 
- личная отстраненность; 














Фаза  «напряженность» 
 
Фаза  «резистенция» 
 
Фаза  «истощение» 


















1 7 10 11 5 33 26 5 21 15 67 10 12 10 13 45 
2 30 18 13 0 61 10 0 26 12 48 27 7 28 22 84 
3 27 11 21 15 74 20 10 11 17 58 4 16 28 8 56 
4 12 0 8 10 30 13 10 15 15 53 5 11 8 15 39 
5 20 13 6 3 42 20 20 0 23 63 25 10 18 8 61 
6 28 8 2 26 64 12 7 23 8 50 7 3 13 10 33 
7 17 5 5 0 27 18 17 12 25 72 7 20 17 25 69 
8 4 21 26 22 73 28 25 15 17 85 28 25 3 8 64 
9 20 7 16 23 66 30 9 23 30 92 30 15 18 20 83 
10 15 6 21 3 45 10 2 2 7 21 5 3 13 5 26 
11 5 3 5 12 25 28 5 28 12 73 5 8 23 15 51 
12 7 0 5 8 20 7 7 0 12 26 0 8 0 0 8 
13 21 6 10 8 45 10 7 5 28 50 17 11 10 13 51 
14 30 15 11 25 81 13 2 26 27 68 27 12 10 15 64 
15 15 6 21 3 45 10 2 2 7 21 5 3 13 5 26 
16 2 0 0 6 8 0 5 0 0 5 0 3 0 3 6 
17 5 3 5 2 15 3 10 2 15 30 2 8 5 3 18 
18 9 8 27 13 57 8 7 18 17 50 15 8 10 10 43 
19 22 8 18 28 76 18 20 28 28 94 26 20 23 28 97 
20 18 8 6 7 39 5 18 0 6 29 10 8 0 13 31 
21 10 11 11 28 60 8 14 15 7 44 0 13 0 3 16 
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Данная методика дает подробную картину синдрома «эмоционального 
выгорания». Прежде всего, надо обратить внимание на отдельно взятые 
симптомы. 
Из таблицы 1 видно, что у большинства испытуемых синдром полностью 
сформировался хотя бы в одной из фаз. У 7 испытуемых одна или более фаз 
находиться на стадии формирования. И только у 3-х испытуемых синдром не 
сформирован не в одной фазе. Это означает, что проблема синдрома 
эмоционального выгорания среди менеджеров ООО «Экспоцентр» стоит 
довольно остро.  
В начальной фазе «напряжение» преобладает «переживание 
психотравмирующих обстоятельств» оно проявляется усиливающимся 
осознанием психотравмирующих факторов профессиональной деятельности, 
которые трудно или вовсе не устранимы. Если человек не ригиден, то 
раздражение ими постепенно растет, накапливается отчаяние и негодование. 
Неразрешимость ситуации приводит к развитию прочих явлений «выгорания». 
По рисунку 7 видно, что фаза «резистенция» сформировалась у большего 
количества испытуемых. Это означает что, возможности для работы в 
предлагаемом режиме исчерпываются, и психика человека начинает 
бессознательно менять режим, удаляя факторы, ставшие стрессогенными: 
сочувствие, эмпатию, сопереживание людям, - и, желательно, самих людей 





Рисунок 7 – сравнение сформированности в каждой фаз 
 
В конечной фазе «истощение» преобладают «Эмоциональный дефицит» и 
«Личностная отстраненность» (деперсонализация), приходит ощущение, что 
















в состоянии войти в их положение, соучаствовать и сопереживать, отзываться 
на ситуации, которые должны трогать, побуждать усиливать 
интеллектуальную, волевую и нравственную отдачу.                               
Личность почти полностью исключает эмоции из сферы профессиональной 
деятельности. Ее почти ничто не волнует, почти ничто не вызывает 
эмоционального отклика – ни позитивные обстоятельства, ни отрицательные. 
Постепенно симптом усиливается и приобретает более осложненную форму: 
все реже проявляются положительные эмоции и все чаще – отрицательные  
(Резкость, грубость, раздражительность, обиды, капризы).  
б) Опросник выявления «эмоционального выгорания» MBI. 







1 22 25 41 
2 43 10 32 
3 26 5 30 
4 19 9 36 
5 42 12 39 
6 6 7 22 
7 15 20 43 
8 28 12 33 
9 47 26 30 
10 7 10 40 
11 16 14 36 
12 4 3 49 
13 11 5 38 
14 31 11 37 
15 9 6 45 
16 3 5 44 
17 6 3 47 
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Окончание таблицы 2 
18 21 6 35 




20 6 11 39 
21 19 5 34 
 
Чем больше сумма баллов по первой и второй шкале в отдельности, тем 
больше у обследуемого выражены стороны «выгорания». Чем больше сумма 
баллов по третьей шкале, тем меньше профессиональное «выгорание».  
По рисунку 8 видно, что компонент «эмоциональное истощение» у 
большинства испытуемых отсутствует, однако он сформирован у 28,6% и 
находиться на стадии формирования у 33,3% испытуемых, что является 
большим показателем и указывает на чувство эмоциональной напряженности и 
наличие выраженного переутомления, вызванного работой.  
По компоненту «деперсонализация» – находятся в пределах нормы и 
имеют среднюю степень выраженности равное количество испытуемых 38,1%  
и у 23,8 % – высокая степень, что указывает на острую выраженность таких 
проявлений, как дегуманизация, циничное отношение к труду и его субъектам, 
бесчувственное, отрицательное отношение к клиентам. 
 
 























У большинства испытуемых по компоненту «редукция 
профессиональных обязанностей» отсутствуют симптомы 42,9%, у 31,8% 
симптом находиться на стадии формирования. У 19% испытуемых получены 
наихудшие показатели. Таким образом, можно утверждать, что у менеджеров 
присутствует чувство некомпетентности  и несостоятельности в своей 
профессиональной сфере, жесткая фиксация на своих неудачах, снижение 
профессиональной эффективности, которое может проявляться в негативизме к 
служебным достоинствам и возможностям.  
Анализ результатов, полученных при использовании методики MBI, 
подтверждает данные, полученные по методике Бойко. В коллективе 
менеджеров ООО «Экспоцентр» проблема эмоционального выгорания стоит 
крайне остро.  
в) Методика «12-Факторный опросник профессиональной деятельности 
Е.А. Климова».  
На данном этапе было проведено изучение мотивационного профиля 
сотрудников. Что позволило выявить особенности мотивации у сотрудников 
ООО «Экспоцентр» 
 
Таблица 3 Результаты исследования 12 факторного опросника Е.А. Климова  
Испытуемые 
Факторы 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 
1 19 27 20 7 28 44 0 19 47 39 28 85 
2 27 14 38 4 39 26 11 36 72 23 12 61 
3 7 43 19 11 43 28 9 21 44 42 37 80 
4 36 6 65 4 24 14 32 47 19 81 18 17 
5 27 17 0 31 15 14 49 31 58 33 37 51 
6 67 5 32 6 26 9 3 38 68 29 33 47 
7 28 12 23 26 28 29 36 43 34 42 19 43 
8 7 38 11 12 8 24 10 25 49 40 52 87 
9 51 5 25 0 32 6 5 31 73 46 3 86 
10 29 16 22 10 6 30 26 48 32 3 84 57 
11 32 17 4 23 20 42 51 28 48 32 42 24 
12 74 17 8 12 31 37 9 28 5 77 63 19 
13 43 20 3 5 25 17 14 19 34 32 68 83 
14 38 23 44 5 10 59 7 43 39 10 44 41 
15 15 5 30 21 25 47 68 10 30 11 74 27 
16 7 21 37 52 12 71 33 42 19 8 23 38 
17 16 19 6 17 16 32 65 24 8 31 69 60 
18 86 27 11 21 39 19 41 17 20 6 31 45 
19 43 3 14 22 7 39 44 22 61 20 30 58 
20 34 21 8 12 19 50 28 10 70 69 9 33 
21 74 25 12 13 34 23 13 11 64 19 43 32 
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По таблице 3 видно, какие факторы мотивации преобладают у каждого 
сотрудника фирмы в отдельности. Исходя из этого, можно сделать вывод об 
особенностях их мотивации. 
Испытуемые 1, 3 и 8 относятся к группе, в которой сформирована хотя бы 
одна фаза симптома  эмоционального выгорания. В мотивации, у них в 
подавляющем большинстве преобладает фактор востребованности интересной 
и полезной работы. Этот фактор является сильнейшим мотиватором и задача 
руководителя состоит в организации работы таким образом, чтобы работники 
могли воспринимать ее как полезную или интересную. Если этого не 
получается, то теряется важнейший компонент мотивации. Вполне вероятно, 
что если работа не рассматривается работником как полезная или интересная, 
прочие мотивационные факторы действуют не в полную силу. Стремясь к 
интересной, полезной и благодарной работе, но будучи вынужденными, 
работать там, где господствует прагматичность, менеджеры испытывают стресс 
и отчужденность. Работа, не представляющая для них интереса и не имеющая 
очевидных положительных или полезных элементов или результатов, тяжело 
сказывается на них. Не имея возможности уволиться, они могут стать 
деструктивным фактором, особенно если интеллигентны и скучают, они будут 
апатичными, если добросовестны по природе, будут пребывать в депрессии или 
отсутствовать по болезни, долго пребывая в таком состоянии не удивительно, 
что эмоциональное состояние таких работников находится на гране. 
Руководству стоит выслушать работника и вместе с ними определить, какую 
работу он бы хотел выполнять. Она должна быть спланирована так, чтобы была 
интересной, или чтобы работник мог выполнять ее так, чтобы это было ему 
интересно и в то же время, что бы она была полезной и давала результаты для 
компании. 
У испытуемых 5, 9 и 19 имеется сформировавшийся синдром выгорания 
на разных стадиях. У 9 и 12 испытуемого он сформировался на последней 
стадии. Такие работники почти полностью исключают эмоции из сферы 
профессиональной деятельности, менее качественно выполняет свою работу. 
Руководству и самим сотрудникам стоит внимательно отнестись к данной 
проблеме и в срочном порядке принимать меры. Одной, из них и будет 
мотивация. У данных работников доминируют 9 и 12 фактор, это значит, что 
они в равной степени стремятся к  интересной работе и к разнообразию. Если 
такие работники чувствуют, что их работа неинтересна или не приносит 
пользы, стремление к разнообразию заставит их поменять сферу интересов, от 
чего они могут очень быстро утратить мотивацию. Они будут стараться 
восстановить интерес к работе, и мотивация призвана помочь им в этом, 
одновременно прилагать усилия согласовать новый интерес с потребностями 
организации. Руководство может  мотивировать таких сотрудников, помогая 
понять, в чем смысл организационных требований, и соотнести это с их 
личными представлениями об интересной и полезной работе. Чем больше им 
будут давать информации об общей картине работы организации, тем проще 
будет внушить им свои представления об интересе и пользе работы. Если это 
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удается, произойдет возрождения их активности. В противном случае, таким 
работникам стоит задуматься о смене работы, либо профессии в целом. 
Испытуемый 4, имеет формирующийся синдром эмоционального 
выгорания и сочетает в своей натуре стремление к порядку и регламентации со 
стремлением к креативности. Он, испытывает стресс, если его работа не 
предполагает свободы творческого мышления или даже простого обдумывания 
новых идей. Что бы избежать дальнейшего выгорания такого сотрудника, 
руководству стоит обеспечить ему стабильное рабочее место, с  необходимыми 
четкими инструкциями, стандартами и протоколами и уверенность в том, что 
они тщательно продуманы и не будут постоянно меняться. А так же как можно 
чаще привлекать его к творческой, креативной работе. Люди с таким 
мотивационным фактором прекрасно проявляют себя в коммерции. 
Испытуемый 6 имеет сложившийся симптом в фазе напряжения и низкий 
уровень в редукции профессиональных обязанностей, что вызывает 
некомпетентность  и несостоятельность работника в профессиональной сфере, 
жесткая фиксация на своих неудачах, снижение профессиональной 
эффективности. Мотивировать такого сотрудника можно потребность в 
переменах. Если работа обеспечивает ему постоянный стимул, в котором они 
так нуждаются, он всегда будет перескакивать от одного к другому. Задача 
руководителя — постоянно стимулировать такого работника на выполнение 
задания, стараться уловить тот момент, когда он начинает терять интерес к 
делу, и снова стимулировать на завершение начатого, но проблема может 
заключаться и в их нежелании до конца разобраться с порученным делом и в 
стремлении скорее перейти к новому. Такой сотрудник будет более 
качественно работать под руководством тех, кто готов доводить дело до конца. 
Испытуемый 7 имеет уже сформировавшиеся фазы резистенции и 
истощения, а так же имеет высокие показатели деперсонализации, что означает, 
что он еще сопротивляется и пытается «удалить» факторы стресса из своей 
жизни, но симптом постепенно усиливается и приобретает более осложненную 
форму, что вызывает циничное отношение к работе и отрицательное отношение 
к клиентам. У данного сотрудника в равной степени преобладают такие 
компоненты мотивации как стремление к власти, креативность и 
востребованность интересной работы, но они не явно выражены и находятся в 
пределах среднего уровня. Побудительные силы данного сотрудника требуют 
максимальной свободы и минимального контроля со стороны начальства. Такой 
сотрудник характеризуется наличием сильных стремлений к влиятельности и 
полезности своей работы. Для мотивации данного сотрудника, руководитель 
может предоставить ему максимальную свободу и помочь в развитии идей, 
отвечающих потребностям организации, и использовании влияния только там, 
где это требуется. В этом случае креативный и властный сотрудник, сам 
сделает свою работу интересной и полезной. И быстрее излечится от 
прогрессирующих факторов синдрома эмоционального выгорания. 
Испытуемые 10 и 13, находятся на стадии формирования синдрома 
эмоционального выгорания. Возможно, руководство не уделяет должного 
65 
 
внимания обучению, тренингам и другим возможностям совершенствоваться 
своим подчиненным, что так важно для мотивации данных сотрудников и 
вызвало стресс, повлиявший на их эмоциональное состояние и развитие 
данного симптома. Наибольшего успеха они могут достичь, выполняя работу, 
которая, как они полагают, способствует их самосовершенствованию. 
Руководителю стоить обеспечить выполнение этих факторов и затем отойти в 
сторону. Когда оба побудительных стимула будут действовать в одном 
направлении, можно свернуть горы.  
У испытуемого 11 сформировано выгорание во второй стадии и  наиболее 
выражен фактор стремления к достижениям. Стремление к высоким 
достижениям приводит к неумению работать в команде и оценить свои силы. 
Вероятно, такой сотрудник постоянно перерабатывает и переживает о 
медленном продвижении по карьерной лестнице. Руководителю стоит обратить 
внимания на заслуги данного работника и направить  на тренинги и обучения. 
Сотруднику, рекомендуется заняться своим обучением вне рабочего времени 
(курсы повышения квалификации и т.д.) и научится работать в команде, так 
работа будет делаться быстрее и можно будет исключить фактор, влияющий на 
эмоциональное выгорание сотрудника. 
У испытуемого 12 отсутствует синдром эмоционального выгорания.  
Сотрудник, наделенный такими свойствами, как стремление к креативности, 
совершенствованию и высокому доходу, сам толкает себя на путь освоения 
знаний и умений, необходимых для достижения высокого дохода. Если 
руководитель будет стараться и в дальнейшем должным образом поощрять 
данного сотрудника, то никаких проблем в его работе не возникнет. 
Испытуемый 14  имеет сформировавшийся синдром эмоционального 
выгорания, а так же у него зафиксировано наличие выраженного 
переутомления, вызванного работой. Скорее всего, это следствие отсутствия 
реакции на его действия, что является для него большим стрессом. 
Мотивированием такого сотрудника может стать регулярный анализ его 
действий, так же как и требование, чтобы он регулярно представлять отчеты о 
своей работе. Не менее важно дать ему понять, что высшее руководство в курсе 
предпринимаемых им усилий по совершенствованию. 
Испытуемый 15 находиться в пределах нормы эмоционального 
выгорания. Стремление к достижениям и к самосовершенствованию, 
предполагающее самостоятельность действий, прекрасно сочетаются друг с 
другом. Достижения подразумевают персональные действия, приложение 
собственных усилий. Их следует мотивировать, наглядно демонстрируя, каким 
образом выполнение очередного проекта может способствовать их 
саморазвитию и совершенствованию. 
У Испытуемого 16, так же все в порядке с эмоциональным фоном. В их 
мотивации наиболее важно создание возможности установления контактов, 
желательно, что бы чтобы те, с кем они контактируют, выказывали бы 
определенную степень признания их заслуг. 
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Испытуемый 17 не испытывает симптомов эмоционального выгорания. 
Его мотивация немногим отличается от испытуемого 15. И предполагает 
постановку перед ними дерзких сложных целей и предоставление широких 
возможностей для их достижения, что непременно ведет к 
самосовершенствованию и развитию. 
У испытуемого 18 происходит формирование симптома эмоционального 
выгорания, что могло быть вызвано сокращением дохода, так как этот фактор 
является для него наиболее важным из всех, на данный момент. Возможно, это 
вызвано финансовыми проблемами, что является для сотрудника огромным 
стрессом. Руководитель, что бы предотвратить дальнейшее развитие симптома, 
простимулировать работника денежными выплатами. Что в свою очередь 
принесет пользу и для компании, так как люди с такой мотивацией готовы 
терпеть любую скучную работу, подолгу работать, готовы месяцами и годами 
выполнять одни и те же задания и ставить работу превыше собственной семьи. 
Испытуемый 20 синдром эмоционального выгорания находиться в стадии 
становления. Задача руководства на этом этапе снизить факторы 
профессионального стресса и помочь сотруднику не допустить его 
формирования в дальнейшем. Следует обеспечить возможность сотруднику 
работать в нескольких областях над разными проектами. Но главная задача 
мотивации состоит в том, чтобы найти равновесие между предоставлением 
креативному работнику простора для творчества и с одновременным 
сосредоточением его внимания на задачах компании. Например, привлечь его в 
приоритетных областях, в которых высокая креативность может принести 
наибольшую пользу. 
У испытуемого 21, так же как и предыдущий испытуемый находиться на 
стадии становления, что требует мер по минимизированию уровня 
профессионального стресса и восстановления его эмоционального состояния. 
Таким сотрудникам следует твердо дать понять, что финансового 
вознаграждения можно ожидать только после выполнения задачи. Таким 
образом, те, кто быстро устает от однообразия и берется за новое, не доделав 
предыдущего, могут остаться без вознаграждения. Любители частых перемен 
могут находить это правило утомительным и раздражающим, но они быстро 
научатся мириться с ним. Руководство должно им помочь, подтверждая, что 
понимает, насколько это трудно для них. 
Для более объективного выявления особенностей мотивации сотрудников 
с синдромом эмоционального выгорания мы разделили испытуемых на 3 не 
равных группы: 
1) Отсутствие синдрома эмоционального выгорания 
2) Формирующийся синдром эмоционального выгорания 
3) Сформировавшийся синдром эмоционального выгорания 
По рисунку 9 видно, что в первой группе преобладают такие факторы как 
развитие (15,8%), признание (12,9%) и стремление к достижениям (12,1%). 
Можно сделать вывод, что такие сотрудники, не страдающие симптомами 
выгорания,  являются самостоятельными и знают, как добиться желаемых 
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целей. Среди сотрудников с эмоциональным выгоранием данные факторы 




Рисунок 9 – Графическое представление результатов исследования по методике 
«12-Факторный опросник профессиональной деятельности Е.А. Климова» 
Фактор потребность в материальном вознаграждении (13,9%) 
преобладает в группе, с формирующимся синдромом эмоционального 
выгорания. Так же к преобладающим факторам в этой группе можно отнести, 
развитие (11,6%), потребность в интересной работе (12,3%) и потребность в 
переменах (11,0%).  Руководству рекомендуется поощрять своих сотрудников 
денежными выплатами, за хорошо сделанную работу либо заинтересовать 
сотрудников другими привилегиями. Иначе это приведёт к стрессу, не желанию 
выполнять свою работу, угнетению и как следствие развитию симптомов 
эмоционального выгорания. Так же нужно выяснить какую работу каждый 
сотрудник считает интересной для себя и как бы он хотел развиваться, 
возможно, кто то из них находятся не на своем месте. И переведя его в другой  
отдел или на другую должность, он смог бы работать лучше. И стрессы, 
связанные с работой свелись к минимуму, особенно у сотрудников 
находящихся на формировании начальной стадии выгорания. 
Наибольшее значение среди менеджеров со сформировавшимся 
синдромом имеет такой фактор, как потребность в востребованности 
интересной и общественно полезной работе (16,6%). Помимо данного фактора 















































можно рассматривать как особенность мотивации сотрудников с синдромом 
эмоционального выгорания. Так как они встречаются реже в других группах.  
Привел к таким последствиям, как синдром эмоционального выгорания,  
конфликт между ресурсами человека и требованиями, предъявляемыми к нему 
им самим и обществом, в результате которого возникает душевное 
переутомление, нарушается состояние равновесия. Так же не маловажную роль 
играет нежелание руководства замечать данную проблему и мотивировать 
сотрудников в соответствии с их потребностями. Скорее всего, большинство из 
этой группы не довольны своей работой. Изо дня в день они испытывают 
множественные стрессы, приходя на ненавистную работу им приходиться через 
силу общаться с клиентами и коллегами, что часто приводит к грубости и 
конфликтам. Многие из них хотели бы сменить работу и возможно даже сферу 
деятельности, но безразличие, чувство опустошенности и негативное 
самовосприятие в профессиональном плане не дают им решиться на такой шаг. 
Руководителям ООО «Экспоцентр» рекомендуется принять во внимание 
индивидуальные, мотивационные потребности сотрудников, проводить 
различные тренинги и корпоративные мероприятия, направленные на 
сплочение и обучение коллектива. А так же для весьма большого штата 
сотрудников принять на работу психолога, который поможет в дальнейшем 
выявлять негативные психологические симптомы у сотрудников на ранних 
этапах, что в свою очередь положительно отразиться на развитии компании и 
улучшит обстановку в коллективе. 
Сотрудникам рекомендуется прислушаться к советам, которые помогут 
справиться с синдромом эмоционального выгорания: 
- Принять во внимание результаты мотивации профессиональной 
деятельности, определить для себя ценность и значение работы; 
- Перечислить то, чем вам нравится заниматься, в убывающей 
последовательности. Вспомнить, когда вы занимались этим в последний раз. 
Регулярно встречаться с друзьями и сотрудниками - это ваша группа 
поддержки; 
- Начать заботиться о физическом здоровье: зарядка, правильное питание, 
борьба с вредными привычками, заняться активными видами спорта; 
- Начать заботиться о психическом здоровье: использовать тренинги 
релаксации или хотя бы раскрашивать антистрессовые раскраски, что поможет 
снять напряжение после трудового дня; 
- Делать каждый день что-либо легкомысленное: кататься на роликах, 
прыгать через скакалку, пускать мыльные пузыри; 
- При средних и высоких показателях выгорания, рекомендуется 








3.2 Описание структуры и интерфейс веб-сайта «Мотивация 
сотрудников с синдромом эмоционального выгорания»  
 
Структурой сайта принято называть управляющие цепочки, 
информационные связи, семантические отношения, существующие между 
отдельными страницами и источниками данных, складывающиеся в некоторую 
целостность, самостоятельное образование. Сайт «Мотивация персонала» имеет 
широкую структуру, это видно на рисунке 10. 
 
 
Рисунок 10 – Структура веб-сайта «Мотивация сотрудников с синдромом 
эмоционального выгорания» 
Веб-сайт имеет одну главную, корневую страницу, которая является 
точкой входа всего сайта. Другие внутренние страницы связаны с ней. 
Достоинством применения структуры, представленной в виде широкой 
иерархии, являются короткие пути между любыми двумя страницами. Для 
любого перехода достаточно выполнить всего лишь одну команду – для 
загрузки целевого документа. 
Весь материал логически распределен по разделам веб-сайта. Каждая 
страница содержит однородный по смыслу материал, обладает свойством 
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При открытии сайта первой загружается главная страница, на которой 
размещен заголовок веб-сайта, краткое описание чему посвящен сайт и 




Рисунок 11 – Вид главной страницы сайта в браузере 
 
На рисунке 12 мы видим, что при нажатии любого подпункта, появится 
страница с информацией по выбранному разделу. Все остальные страницы 




Рисунок 12 – Раздел «Мотивация сотрудников» на веб-сайте. 
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Следует заметить, что в тексте также есть ссылки на другие страницы 




Рисунок 13 – ссылки в тексте на веб-сайте. 
  
На веб-сайте есть страничка с методиками, где можно самостоятельно 




Рисунок 14 – Раздел «Тесты» на веб-сайте 
 
В создании сайта программой Dreamweaver CS5 из плюсов можно 
отметить: визуальный просмотр кода, простату создания дизайна. Но так же 
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есть и минусы: различающаяся и не корректная передача некоторых 
фрагментов в браузере и для создания хорошего сайта надо знать язык 
программирования HTML. 
Прописав HTML файл и разработав дизайн, мы загрузили сайт в 
интернете, зарегистрировав  домен, мы загрузили все файлы сайта на FTF 
хостинга, воспользовавшись приложением FileZilla. И связали хостинг с 










































Дипломная работа посвящена созданию веб-сайта «Мотивация 
сотрудников с синдромом эмоционального выгорания». 
Анализ теоретических источников, раскрывающих сущность таких 
понятий, как  синдром эмоционального выгорания и мотивация 
профессиональной деятельности, показал, что эти вопросы неоднократно 
рассматривались не только отечественными, но и зарубежными психологами и 
по сей день остаются актуальными для современных теоретиков 
психологической науки. Многие, из которых не могут сойтись во взглядах 
относительно структуры синдрома эмоционального выгорания, но, несмотря на 
различия в подходах к его измерению, можно заключить, что эмоциональное 
выгорание представляет собой личностную деформацию вследствие 
эмоционально затрудненных или напряженных отношений, в основном, в 
системе «человек – человек». 
Так же можно сделать вывод, что все люди мотивируются по-разному, 
вследствие конкретного наследственного багажа, биографических 
особенностей и жизненного опыта. Работа, рабочие обязанности и занимаемая 
должность сами по себе оказывают влияние на мотивацию. Мотивационные 
профили сотрудников существенно различаются между собой, даже одни и те 
же факторы, преобладающие у нескольких сотрудников, воспринимаются 
каждым по-разному. Оценка мотивации в один определенный момент времени 
дает только срез сиюминутных чувств работника по отношению к работе. 
Мотивация может меняться в зависимости от времени и происходящих 
ситуаций. Многие люди работают «не на той» работе, и поэтому нельзя 
ожидать, что их потребности будут совпадать с потребностями этой работы. 
Проанализировав программные средства для создания веб-сайта, мы 
выбрали визуальный редактор Dreamweaver CS5, который обладает широким 
набором возможностей. Создание веб-сайта позволит пользователю сократить 
время поиска, систематизации и изучения литературы по данной теме. Сайт 
предназначен для участников исследования, и для всех, кто интересуется 
проблемами синдрома эмоционального выгорания и профессиональной 
мотивацией. 
Для изучения проблемы особенностей мотивации у сотрудников с 
синдромом эмоционального выгорания, был подобран пакет 
психодиагностических методик: Опросник «эмоционального выгорания» (В.В. 
Бойко); Опросник MBI; 12-Факторный опросник профессиональной 
деятельности Е.А. Климова. 
Исследование проводилось в транспортно-логистической компании ООО 
«Экспоцентр». В исследовании принимали участие 21 респондент. По его 
результатам были сделаны нижеследующие выводы. 
Менеджеры со сложившимся синдромом эмоционального выгорания 
больше остальных стремятся к интересной и полезной работе, а так же 
разнообразию. Возможно, это обусловлено наличием у них выгорания и в то же 
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время мотивационная неудовлетворенность на протяжении долгого периода 
вызывает затяжные хронические стрессы, что влияет на возникновение 
синдрома эмоционального выгорания. Низкий показатель в потребности 
социальных контактов у таких сотрудников мог быть вызван именно 
эмоциональным выгоранием и проявляется в нежелании общаться с коллегами 
и клиентами, игнорированием просьб руководства. 
В данной организации проблема эмоционального выгорания стоит 
довольно остро, любой показатель, находящийся в пределах «средний» - 
«высокий», является серьезным сигналом тревоги, требует анализа причин, 
приведших к такому уровню. Нам удалось обратить внимание руководства на 
эту проблему, но помочь избавиться от синдрома эмоционального выгорания, 
формировавшегося у большого количества сотрудников на протяжении долгих 
лет сложно. Выгорание - это относительно устойчивое состояние, однако при 
наличии соответствующей поддержки с ним можно успешно бороться. По 
предложенным рекомендациям, руководство приняло решение, включить в 
свой штат психолога, который поможет сотрудникам фирмы улучшить 
эмоциональное состояние и занять достойное место в организации. А так же 
окажет помощь руководству как в плане управления персоналом, так и в 
области организационного развития. Все полученные данные по исследованию 
уже переданы для дальнейшего изучения и надеюсь, будут полезны в 
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Методика диагностики уровня эмоционального выгорания В.В. 
Бойко 
 
Инструкция к выполнению. Читайте суждения и отвечайте «да» или 
«нет». Обратите внимание: если в формулировках опросника идет речь о 
партнерах, то имеются в виду субъекты вашей профессиональной деятельности 
— клиенты, люди, с которыми вы ежедневно работаете. 
Вопросы: 
1. Организационные недостатки на работе постоянно заставляют меня 
нервничать, переживать, напрягаться. 
2. Сегодня я доволен своей профессией не меньше, чем в начале карьеры. 
3. Я ошибся в выборе профессии или профиля деятельности (занимаю не свое 
место). 
4. Меня беспокоит то, что я стал хуже работать (менее продуктивно, 
качественно, медленнее). 
5. Теплота взаимодействия с партнерами очень зависит от моего настроения –  
хорошего или плохого. 
6. От меня как профессионала мало зависит благополучие партнеров. 
7. Когда я прихожу с работы домой, то некоторое время (часа 2-3) мне хочется 
побыть наедине, чтобы со мной никто не общался. 
8. Когда я чувствую усталость или напряжение, то стараюсь поскорее решить 
проблемы партнера (свернуть взаимодействие). 
9. Мне кажется, что эмоционально я не могу дать партнерам того, что требует 
профессиональный долг. 
10. Моя работа притупляет эмоции. 
11. Я откровенно устал от человеческих проблем, с которыми приходится иметь 
дело на работе. 
12. Бывает, я плохо засыпаю (сплю) из-за переживаний, связанных с работой. 
13. Взаимодействие с партнерами требует от меня большого напряжения. 
14. Работа с людьми приносит все меньше удовлетворения. 
15. Я бы сменил место работы, если бы представилась возможность. 
16. Меня часто расстраивает то, что я не могу должным образом оказать 
партнеру профессиональную поддержку, услугу, помощь. 
17. Мне всегда удается предотвратить влияние плохого настроения на деловые 
контакты. 
18. Меня очень огорчает, если что-то не ладится в отношениях с деловым 
партнером. . 
19. Я настолько устаю на работе, что дома стараюсь общаться как можно 
меньше. 
20. Из-за нехватки времени, усталости или напряжения часто уделяю внимание 
партнеру меньше, чем положено. 
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21. Иногда самые обычные ситуации общения на работе вызывают 
раздражение. 
22. Я спокойно воспринимаю обоснованные претензии партнеров. 
23. Общение с партнерами побудило меня сторониться людей. 
24. При воспоминании о некоторых коллегах по работе или партнерах у меня 
портится настроение. 
25. Конфликты или разногласия с коллегами отнимают много сил и эмоций. 
26.Мне все труднее устанавливать или поддерживать контакты с деловыми 
партнерами. 
27. Обстановка на работе мне кажется очень трудной, сложной. 
28. У меня часто возникают тревожные ожидания, святые с работой: что-то 
должно случиться, как бы не допустить ошибки, смогу ли сделать все, как надо, 
не сократят ли и т. п. 
29. Если партнер мне неприятен, я стараюсь ограничить время общения с ним 
или меньше уделять ему внимания. 
30. В общении на работе я придерживаюсь принципа: «не делай людям добра, 
не получишь зла». 
31. Я охотно рассказываю домашним о своей работе. 
32. Бывают дни, когда мое эмоциональное состояние плохо сказывается на 
результатах работы (меньше делаю, снижается качество, случаются 
конфликты). 
33. Порой я чувствую, что надо проявить к партнеру эмоциональную 
отзывчивость, но не могу. 
34. Я очень переживаю за свою работу. 
35.Партнерам по работе отдаешь внимания и заботы больше, чем получаешь от 
них признательности. 
36.При мысли о работе мне обычно становится не по себе: начинает колоть в 
области сердца, повышается давление, появляется головная боль. 
37.У меня хорошие (вполне удовлетворительные) отношения с 
непосредственным руководителем. 
38. Я часто радуюсь, видя, что моя работа приносит пользу людям. 
39. Последнее время (или как всегда) меня преследуют неудачи в работе. 
40.Некоторые стороны (факты) моей работы вызывают глубокое 
разочарование, повергают в уныние. 
41. Бывают дни, когда контакты с партнерами складываются хуже, чем обычно. 
42. Я разделяю деловых партнеров (субъектов деятельности) хуже, чем обычно. 
43.Усталость от работы приводит к тому, что я стараюсь сократить общение с 
друзьями и знакомыми. 
44. Я обычно проявляю интерес к личности партнера помимо того, что касается 
дела. 
45.Обычно я прихожу на работу отдохнувшим, со свежими силами, в хорошем 
настроении. 
46. Я иногда ловлю себя на том, что работаю с партнерами, без души. 
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47. По работе встречаются настолько неприятные люди, что невольно желаешь 
им чего-нибудь плохого. 
48.После общения с неприятными партнерами у меня бывает ухудшение 
физического или психического самочувствия. 
49. На работе я испытываю постоянные физические или психологические 
перегрузки. 
50. Успехи в работе вдохновляют меня. 
51. Ситуация на работе, в которой я оказался, кажется мне безысходной (почти 
безысходной). 
52. Я потерял покой из-за работы. 
53. На протяжении последнего года была жалоба (были жалобы) в мой адрес со 
стороны партнера (ов). 
54. Мне удается беречь нервы благодаря тому, что многое из происходящего с 
партнерами я не принимаю близко к сердцу. 
55. Я часто с работы приношу домой отрицательные эмоции. 
56. Я часто работаю через силу. 
57. Прежде я был более отзывчивым и внимательным к партнерам, чем теперь. 
58. В работе с людьми руководствуюсь принципом: не тратить нервы, береги 
здоровье. 
59. Иногда иду на работу с тяжелым чувством: как все надоело, никого бы не 
видеть и не слышать. 
60. После напряженного рабочего дня я чувствую недомогание. 
61. Контингент партнеров, с которым я работаю, очень трудный. 
62. Иногда мне кажется, что результаты моей работы не стоят тех усилий, 
которые я затрачиваю. 
63. Если бы мне повезло с работой, я был бы более счастлив. 
64. Я в отчаянии из-за того, что на работе у меня серьезные проблемы. 
65. Иногда я поступаю со своими партнерами так, как не хотел бы, чтобы 
поступали со мной. 
66. Я осуждаю партнеров, которые рассчитывают на особое снисхождение, 
внимание. 
67. Чаще всего после рабочего дня у меня нет сил, заниматься домашними 
делами. 
68. Обычно я тороплю время: скорей бы рабочий день кончился. 
69. Состояния, просьбы, потребности партнеров обычно меня искренне 
волнуют. 
70.Работая с людьми, я обычно как бы ставлю экран, защищающий от чужих 
страданий и отрицательных эмоций. 
71. Работа с людьми (партнерами) очень разочаровала меня. 
72. Чтобы восстановить силы, я часто принимаю лекарства. 
73. Как правило, мой рабочий день проходит спокойно и легко. 
74.Мои требования к выполняемой работе выше, чем то, чего я достигаю в силу 
обстоятельств. 
75. Моя карьера сложилась удачно. 
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76. Я очень нервничаю из-за всего, что связано с работой. 
77. Некоторых из своих постоянных партнеров я не хотел бы видеть и слышать. 
78.Я одобряю коллег, которые полностью посвящают себя людям (партнерам), 
забывая о собственных интересах. 
79. Моя усталость на работе обычно мало сказывается (никак не сказывается) в 
общении с домашними и друзьями. 
80. Если предоставляется случай, я уделяю партнеру меньше внимания, но так, 
чтобы он этого не заметил. 
81. Меня часто подводят нервы в общении с людьми на работе. 
82. Ко всему (почти ко всему), что происходит на работе, я утратил интерес, 
живое чувство. 
83. Работа с людьми плохо повлияла на меня, как на профессионала – обозлила, 
сделала нервным, притупила эмоции. 

































ПРИЛОЖЕНИЕ  Б 
(обязательное) 
 
Опросник выявления «эмоционального выгорания» MBI. 
 
Инструкция к выполнению: Ответьте, пожалуйста, как часто вы 
испытываете чувства, перечисленные ниже в опроснике. Для этого на бланке 
для ответов отметьте по каждому пункту позицию, которая соответствует 
частоте ваших мыслей и переживаний: "никогда", "очень редко", "иногда", 











1 Я чувствую себя 
эмоционально  
опустошенным. 
      
2 После работы я чувствую 
себя, как " выжатый 
лимон". 
      
3 Утром я чувствую 
усталость и нежелание  
идти на работу. 
      
4 Я хорошо понимаю, что 
чувствуют мои 
подчиненные и коллеги, 
и стараюсь учитывать это 
в интересах дела. 
      
5 Я чувствую, что общаюсь 
с некоторыми 
подчиненными и 
коллегами как с 
предметами (без теплоты 
и расположения к ним). 
      
6 После работы на 
некоторое время хочется 
уединиться от всех и 
всего 
      
7 Я умею находить 
правильное решение в 
конфликтных ситуациях, 
возникающих при  
общении с коллегами. 
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Продолжение приложения Б 
 
8 
Я чувствую угнетенность 
и апатию. 
      
 
9 
Я уверен, что моя работа 
нужна людям. 
      
10 В последнее время я стал 
более "черствым" по 
отношению к тем, с кем 
работаю. 
      
 
11 
Я замечаю, что моя 
работа ожесточает меня. 
      
12 У меня много планов на 
будущее, и я верю в их  
осуществление. 
      
 
13 
Моя работа все больше 
меня разочаровывает 
      
 
14 
Мне кажется, что я 
слишком много работаю. 
      
15 Бывает, что мне 
действительно 





      
 
16 
Мне хочется уединиться 
и отдохнуть от всего и 
всех. 
      





      
18 Во время работы я 
чувствую приятное  
оживление. 
      
19 Благодаря своей работе я 
уже сделал в жизни 
много действительно 
ценного. 
      
20 Я чувствую равнодушие 
и потерю интереса ко 
многому, что радовало 
меня в моей работе. 
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Окончание приложения Б 




      
22 В последнее время мне 
кажется, что коллеги и 
подчиненные все чаще 
перекладывают на меня  
груз своих проблем и 
обязанностей. 




































                                            (обязательное) 
 
12-Факторный опросник профессиональной деятельности Е.А. 
Климова. 
 
Оцените каждое из утверждений по 11-бальной шкале. Заметьте, что 
баллы нужно распределить между четырьмя вариантами каждого из 
утверждений. Совершенно не важно, каким образом вы будете распределять 11 
баллов между четырьмя вариантами, самое главное, чтобы оценки важности 
каждого варианта в сумме составляли 11 баллов. 
 
1. Я полагаю, что мог бы внести большой вклад на такой работе, где: 
a) хорошая заработная плата и прочие виды вознаграждений; 
b) имеется возможность установить хорошие взаимоотношения с коллегами по 
работе; 
c) я мог бы влиять на принятие решений и демонстрировать свои достоинства 
как работника; 
d) у меня есть возможность совершенствоваться, и расти как личность. 
 
2. Я не хотел бы работать там, где:  
a) отсутствуют чёткие указания, что от меня требуется; 
b) практически отсутствуют обратная связь и оценка эффективности моей 
работы; 
c) то, чем я занимаюсь, выглядит малополезным и малоценным; 
d) плохие условия работы, слишком шумно и грязно. 
 
3. Для меня важно, чтобы моя работа: 
a) была связана со значительным разнообразием и переменами; 
b) давала мне возможность работать с широким кругом людей; 
c) обеспечивала мне чёткие указания, чтобы я знал, что от меня требуется; 
d) позволяла мне хорошо узнать тех людей, с кем я работаю. 
 
4. Я полагаю, что я не был бы заинтересован работой, которая: 
a) обеспечила бы мне мало контактов с другими людьми; 
b) едва ли была замечена другими людьми; 
c) не имела конкретных очертаний, так что я не был бы уверен, что от меня 
требуется; 
d) была бы сопряжена с определённым объёмом рутинных операций. 
 
5. Работа мне нравится, если: 
a) я чётко представляю себе, что от меня требуется; 
b) у меня удобное рабочее место, и меня мало отвлекают; 
c) у меня хорошее вознаграждение и заработная плата; 
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d) позволяет мне совершенствовать свои профессиональные качества. 
 
6. Полагаю, что мне понравилось, если: 
a) были бы хорошие условия работы, и отсутствовало давление на меня; 
b) у меня был бы очень хороший оклад; 
c) работа в действительности была бы полезная и приносила мне 
удовлетворение; 
d) мои достижения и работа оценивались бы по достоинству. 
 
7. Я не считаю, что работа должна: 
a) быть слабо структурированной, так что непонятно, что следует делать; 
b) предоставлять, слишком мало возможностей хорошо узнать других людей; 
c) быть малозначимой и малополезной для общества или неинтересной для 
выполнения; 
d) оставаться непризнанной, или её выполнение должно восприниматься как 
само собой разумеющееся. 
 
8. Работа, приносящая удовлетворение: 
a) связана со значительным разнообразием, переменами и стимуляцией 
энтузиазма; 
b) даёт возможность совершенствовать свои профессиональные качества и 
развиваться как личность; 
c) является полезной и значимой для общества; 
d) позволяет мне быть креативным (проявлять творческий подход) и 
экспериментировать с новыми идеями 
 
9. Важно, чтобы работа: 
a) признавалась и ценилась организацией, в которой я работаю; 
b) давала бы возможности для персонального роста к совершенствованию; 
c) была сопряжена с большим разнообразием и переменами; 
d) позволяла бы работнику оказывать влияние на других. 
 
10. Я не считаю, что работа будет приносить удовлетворение, если: 
a) в процессе её выполнения мало возможностей осуществлять контакты с 
разными людьми; 
b) оклад и вознаграждение не очень хорошие; 
c) я не могу установить и поддерживать добрые отношения с коллегами по 
работе; 
d) у меня очень мало самостоятельности или возможностей для проявления 
гибкости. 
 
11. Самой хорошей является работа, которая: 
a) обеспечивает хорошие рабочие условия; 
b) даёт чёткие инструкции и разъяснения по поводу содержания работы; 
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c) предполагает выполнение интересных и полезных заданий; 
d) позволяет получить признание личных достижений и качества работы. 
 
12. Вероятно, я не буду хорошо работать, если: 
a) имеется мало возможностей ставить перед собой цели и достигать их; 
b) я не имею возможности совершенствовать свои личные качества; 
c) тяжёлая работа не получает признания и соответствующего вознаграждения; 
d) на рабочем месте пыльно, грязно и шумно. 
 
13. При определении служебных обязанностей важно: 
a) дать людям возможность лучше узнать друг друга; 
b) предоставить работнику возможность ставить цели и достигать их; 
c) обеспечить условия для проявления работниками творческого начала; 
d) обеспечить комфортность и чистоту места работы. 
 
14. Вероятно, я не захочу работать там, где: 
a) у меня будет мало самостоятельности и возможностей для 
совершенствования своей личности; 
b) не поощряются исследования и проявления научного любопытства; 
c) очень мало контактов с широким кругом людей; 
d) отсутствуют достойные надбавки и дополнительные льготы. 
 
15. Я был бы удовлетворён, если: 
a) была бы возможность оказывать влияние на принятие решений другими 
работниками; 
b) работа предоставляла бы широкое разнообразие и перемены;  
c) мои достижения были бы оценены другими людьми; 
d) я точно знал бы, что от меня требуется и как я должен это выполнять. 
 
16. Работа меньше удовлетворяла бы меня, если: 
a) не позволяла бы ставить и добиваться сложных целей; 
b) чётко не знал бы правил и процедур выполнения работы; 
c) уровень оплаты моего труда не соответствовал бы уровню сложности 
выполняемой работы; 
d) я практически не мог бы влиять на принимаемые решения и на то, что 
делают другие. 
 
17. Я полагаю, что должность должна предоставлять:  
a) чёткие должностные инструкции и указания на то, что от меня требуется; 
b) возможность лучше узнать своих коллег по работе; 
c) возможности выполнять сложные производственные задания, требующие 
приложения всех сил; 




18. Работа приносила бы мне меньше удовлетворения, если: 
a) не допускала бы возможности хотя бы небольшого творческого вклада; 
b) осуществлялась бы изолированно, т.е. работник должен был бы работать в 
одиночестве; 
c) отсутствовал бы благоприятный внутренний климат, в котором работник мог 
бы профессионально расти; 
d) не давала возможности оказывать влияние на принятие решений. 
 
19. Я хотел бы работать там, где: 
a) другие люди признают и ценят выполняемую мной работу; 
b) у меня будет возможность оказывать влияние на то, что делают другие; 
c) имеется достойная система надбавок и дополнительных льгот; 
d) можно выдвигать и апробировать новые идеи и проявлять креативность. 
 
20. Вряд ли я захотел бы работать там, где:  
a) не существует разнообразия и перемен в работе; 
b) у меня будет мало возможностей влиять на принимаемые решения; 
c) заработная плата не слишком высока; 
d) условия работы недостаточно хорошие. 
 
21. Я полагаю, что приносящая удовлетворение работа должна 
предусматривать: 
a) наличие чётких указаний, чтобы работники знали, что от них требуется; 
b) у меня будет мало возможностей влиять на принимаемые решения; 
c) возможность встречаться с интересными людьми; 
d) чувство удовлетворения и действительно интересные задания. 
 
22. Работа не будет доставлять удовольствие, если: 
a) предусмотрены незначительные надбавки и дополнительные льготы; 
b) условия работы некомфортны или в помещении очень шумно; 
c) работник не имеет возможности сравнивать свою работу с работой других; 
d) не поощряются исследования, творческий подход и новые идеи. 
 
23. Я считаю важным, чтобы  работа обеспечила мне: 
a) множество контактов с широким кругом интересных людей; 
b) возможность установления и достижения целей; 
c) возможность влиять на принятие решений; 
d) высокий уровень заработной платы. 
 
24. Я не думаю, что мне понравилась бы  работа, если: 
a) условия работы некомфортны, на рабочем месте грязно; 
b) мало шансов влиять на других людей; 
c) мало возможностей для достижения поставленных целей; 




25. В процессе организации работы важно: 
a) обеспечить чистоту и комфортность рабочего места; 
b) создать условия для проявления работником самостоятельности; 
c) предусмотреть возможность разнообразия и перемен; 
d) обеспечить человеку широкие возможности контактов с другими людьми. 
 
26. Скорее всего, я не захотел бы работать там, где: 
a) условия работы малокомфортны, т.е. шумно или грязно и т.д. 
b) мало возможностей осуществлять контакты с другими людьми; 
c) предусмотреть возможность разнообразия и перемен; 
d) обеспечить человеку широкие возможности контактов с другими людьми. 
 
27. Работа приносит удовлетворение, вероятно, когда: 
a) люди признают и ценят хорошо выполненную работу; 
b) существуют широкие возможности для маневра и проявления гибкости; 
c) можно ставить перед собой сложные и смелые цели; 
d) существует возможность лучше узнать своих коллег. 
 
28. Мне бы не понравилась работа, которая: 
a) не была бы полезной и не приносила чувства удовлетворения; 
b) не содержала бы в себе стимула к переменам; 
c) не позволяла бы мне устанавливать дружеские отношения с другими; 
d) была бы неконкретной и не ставила бы сложных задач. 
 
29. Я бы проявил стремление работать там, где: 
a) работа интересная и полезная; 
b) люди могут устанавливать длительные дружеские взаимоотношения; 
c) меня окружали бы интересные люди; 
d) я бы мог оказывать влияние на принятие решений. 
 
30. Я не считаю, что работа должна: 
a) предусматривать, чтобы человек большую часть времени работал в 
одиночку; 
b) давать мало шансов на признание личных достижений работника; 
c) препятствовать установлению взаимоотношений с коллегами; 
d) состоять в основном из обязанностей. 
 
31. Хорошо спланированная работа обязательно: 
a) предусматривает достаточный набор льгот и множество надбавок; 
b) имеет чёткие рекомендации по выполнению и должностные обязанности; 
c) предусматривает возможность ставить цели и достигать их;  




32. Я считал бы, что работа не приносит удовлетворения, если: 
a) не мог бы выполнять сложную перспективную работу; 
b) было бы мало возможностей для проявления креативности; 
c) допускалась бы лишь малая доля самостоятельности; 
d) сама суть работы не представлялась бы полезной или нужной. 
 
33. Наиболее важными характеристиками должности являются: 
a) возможность для творческого подхода и оригинального нестандартного 
мышления; 
b) важные обязанности, выполнение которых приносит удовлетворение; 
c) возможность устанавливать хорошие взаимоотношения с коллегами; 
(d) наличие значимых целей, которых призван достичь работник. 
 
 
